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Tutkimukseni tarkoituksena oli kuvata, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on. Tutkimuksen 
tarkoituksena oli myös selittää, miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän 
kokemaan työhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittää vastuullista työvuoro-
suunnittelua kuvaava malli. Vastuullisuutta tarkasteltiin työssä koettuna hyvinvointina. 
 
Tutkimusmetodina oli laadullinen tutkimus ja tutkimussuuntauksena fenomenografia. Aineiston-
keruu toteutettiin ryhmähaastatteluna. Tutkimuskohteena olivat Oulun yliopistollisen sairaalaan 
yhdeksän eri vastuuyksikön työntekijät (n=6), työvuorosuunnittelusta vastaavat (n=7) ja esi-
miehet (n=6), joilla oli käytössä autonominen työvuorosuunnittelumalli helmikuussa 2012.  
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelu oli sekä yksilöllistä että yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, 
joissa oli keskeistä sekä yksilön että yhteisön toiminnan turvaaminen ja mahdollistaminen. Vas-
tuullisen työvuorosuunnittelun onnistumisessa oli keskeisintä työntekijän osallisuus ja yhteisiin 
sääntöihin sitoutuminen. Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli on normatiivinen. Mallia ohjaa-
via arvoja ja periaatteita ovat turvallisuus, yksilöllisyys, yhteisöllisyys, osallisuus, avoimuus ja 
oikeudenmukaisuus. 
 
Tulosten perusteella näyttää sille, että vastuullisella työvuorosuunnittelulla on työntekijän jaksa-
mista ja työhyvinvointia edistävä vaikutus. Työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus ja autonomia 
edistivät eniten työhyvinvoinnin kokemusta. Työhyvinvointia edistävä tunne koettiin jaksamise-
na, selviytymisenä, työn hallintana, työtyytyväisyytenä, työsitoutuneisuutena ja motivaationa. 
 
Avainsanat: Vastuu, vastuullisuus, työvuorosuunnittelu, valtuuttaminen, osallistuva suunnittelu, 
työhyvinvointi. 
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1 JOHDANTO  
 
1. 1 Johdatus aiheeseen  
 
Työhyvinvoinnin ylläpitämisestä ja edistämisestä on tullut merkittävä yhteiskunnallinen tavoite - 
aikana, jolloin työvoiman riittävyys ja saatavuus on yhä vaikeammin hallittava kansainvälinen 
ongelma. Työelämän kehittämisstrategian vuoteen 2020 mukaan vastuu työpaikkojen työolojen 
ja työhyvinvoinnin parantamisesta on työpaikoilla. Terveydenhuoltoalalla työn ja organisaa-
tioiden kehittämishaasteita ovat työvoiman riittävyys, palvelujen takaaminen sekä työssä jaksa-
misen tukeminen. Epäsäännölliset työajat ovat yleisiä hoitoalalla ja vaikuttavat työntekijän ter-
veyteen sekä työssä suoriutumiseen samoin kuin potilaan hyvinvointiin. Hoidon laatu riippuu 
hoitohenkilökunnan työn laadusta, joten henkilöstön omalla terveydellä ja voimavaroilla on kes-
keinen merkitys työn tuloksellisuuden kannalta. Erilaisilla työaikajärjestelyillä voidaan vaikuttaa 
työn tekemiseen ja organisointiin sekä työn ja työntekijän yksityiselämän yhteensovittamiseen. 
(Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 4 - 10.) 
 
Työn hallinta on osa työhyvinvointia (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49). Työn hallinnalla 
tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta vaikuttaa työoloihin, työn sisältöön ja monipuolisuuteen 
sekä työntekijän mahdollisuutta osallistua omaa työtä koskevaan päätöksentekoon. Työn hallin-
taan kuuluu myös työntekijän mahdollisuus vaikuttaa työaikoihinsa. (Vahtera & Kivimäki & Vir-
tanen 2002, 29; Mamia 2009, 28 - 38.) Työvuorosuunnitteluun osallistuminen edellyttää työnte-
kijän valtuuttamista, jolla tarkoitetaan sitä, että työntekijällä on valtaa ja resursseja toimia odote-
tulla tavalla (Lämsä & Hautala 2005, 233 - 234). Osallistuvassa työvuorosuunnittelussa koko 
työyhteisö vastaa työyksikön toiminnan sujuvuudesta samoin kuin työntekijöiden yksilöllisten 
tarpeiden tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta huomioimisesta. Osallistuva suunnittelu vaikut-
taa työn parempaan hallintaan, työntekijöiden sitoutumiseen ja työmotivaatioon. (Hakola & Kal-
liomäki-Levanto 2010, 49 - 50.)  
 
Vastuullisuuden käsitteelle ei ole yksiselitteistä määritelmää. Vastuuta voidaan Jankkilan (2008, 
86) mukaan tarkastella rakenteellisesta ja toiminnallisesta näkökulmasta. Rakenteellinen vastuu 
liittyy organisaation erilaisiin rakenteisiin, kuten lakeihin, suosituksiin, yhteisiin toiminta-
ohjeisiin ja periaatteisiin. Toiminnallinen vastuu liittyy yksilöön ja hänen sisäisiin kokemuksiin 
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ja ominaisuuksiin. Vastuullisuus edellyttää Mäkisalo-Ropposen (2014, 111 - 112) mukaan halua 
ja kykyä ottaa vastuuta. Pelkkä osallistuminen ei riitä, vaan tarvitaan osallisena olemista ja osal-
lisuutta. Terveydenhuoltoalalla vastuullisuus kohdistuu asiakkaisiin tai potilaisiin sekä laajem-
massa merkityksessä koko ammattikuntaan ja yhteiskuntaan. Vastuu liittyy autonomiseen toimin-
taan (Bovens 1998, 10). Autonomialla tarkoitetaan määräysvaltaa ja voimaa. Työnteossa auto-
nomia merkitsee itsenäisyyttä ja ammatillisuutta. (Häggman-Laitila 2014, 156.) Työvuoro-
suunnittelussa autonomialla tarkoitetaan sitä, että työntekijällä on vapaus ja vastuu suunnitella 
työvuoronsa yhteistyössä muiden työntekijöiden kanssa.  
 
Työskentelen esimiehenä terveydenhuoltoalalla. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin yhtenä 
arvona on vastuullisuus. Organisaatiossani vastuullisuuden lähtökohtana on osaamisen jatkuva 
kehittäminen ja työssä jaksamisesta huolehtiminen. Terveydenhuollossa työtä tehdään kaikkina 
vuorokauden aikoina, joten työvuorosuunnittelun onnistumisella on keskeinen merkitys työn-
tekijän työssä jaksamisen tukemisessa sekä työhyvinvoinnin edistämisessä. Tutkimusasetelmaani 
- Vastuullisella työvuorosuunnittelulla kohti työhyvinvointia - liittyvää tutkimusta ei juuri ole. 
Työvuorosuunnitteluun liittyvissä ulkomaalaisissa ja kotimaisissa tutkimuksissa työhyvinvointia 
on tutkittu vuorotyön (Admi, Tzischinsky, Epstein, Herer & Lavie 2008), työaika-autonomian 
(Beltzhoover 1994; Sinivaara & Aschan 2008 ), työaikojen hallinnan (Vahtera Kivimäki & Virta-
nen 2002:, Ala-Mursula 2008), vaikuttamismahdollisuuksien (Mrayyan 2004; Laine & Wick-
ström &Pentti & Elovainio & Kaarlela-Tuomiala & Lindström & Raitoharju & Suomala 2005; 
Erenstein & McCaffrey 2007), työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen (Anderson, Coffey & 
Byerly 2002; Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, Suomala 2014) sekä ammatista luopumisen 
(Flinkman, Laine, Leino-Kilpi, Hasselhorn & Salanterä 2008) näkökulmista.  
 
1. 2 Tutkimuksen näkökulma, tutkimuskysymykset, tarkoitus ja tavoitteet  
 
Vastuun ja vastuullisuuden merkitys on muuttunut ajan kuluessa. Yhteiskuntavastuu onkin yksi 
merkittävimmistä erityisesti yritystoimintaa 2000-luvulla muokanneista ilmiöistä. (Jussila 2010, 
8.) Vastuu liittyy nykyisin erilaisiin poliittisiin, taloudellisiin, terveydellisiin ja ympäristöä kos-
keviin kysymyksiin (Ahokas, Passini & Pirttilä-Backman 2005, 115 - 116). Yhteiskuntavastuu ei 
liity pelkästään ympäristövastuuseen, vaan yhteiskuntavastuuseen kuuluu myös taloudellinen ja 
sosiaalinen vastuu. Sosiaalinen vastuullisuus liittyy työntekijöihin, heidän oikeuksiinsa ja työssä 
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koettuun hyvinvointiin (Jussila 2010, 16). Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvat myös toiminta-
tavat, osaaminen sekä yhteistyö (Lehtipuu & Monni 2007, 66). Tässä tutkielmassa vastuullisuut-
ta tarkastellaan sosiaalisen vastuullisuuden näkökulmasta työssä koettuna hyvinvointina ja käy-
tän tutkielmassani sosiaalisesta vastuullisuudesta yleisesti nimitystä vastuullisuus.  
 
Tutkielmani tutkittavana ilmiönä on vastuullinen työvuovuorosuunnittelu ja sen yhteys työ-
hyvinvointiin. Työvuorosuunnittelu kuuluu työyhteisön toiminnan kokonaissuunnitteluun ja sitä 
käytetään henkilöstösuunnittelun ja työnjaon organisoinnin välineenä (Hakola & Kalliomäki-
Levanto 2010, 63). Beltzhooverin mukaan (1994, 81) autonominen työvuorosuunnittelu ja siihen 
liittyvä vastuu ja vastuullisuus edistävät työhyvinvointia ja ammatillista kehittymistä. Myös Si-
nivaaran & Aschanin (2008, 101 - 115) hyvinvointitutkimus osoitti, että työvuorosuunnitteluun 
liittyvä autonomia vähensi työntekijöiden psyykkistä rasittuneisuutta ja paransi päätöksenteon 
oikeudenmukaisuutta. Työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus lisäsi vuorotyötä tekevien työn-
tekijöiden työaikojen hallintaa, jolloin myös työssä jaksaminen parani.  
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelu toteutuu edellä olevien tutkimustulosten perusteella parhaiten 
työaika-autonomiassa, missä työntekijöillä ja työyhteisöllä on itsemääräämisoikeus työvuoro-
suunnitteluun (Sinivaara & Aschan 2008, 103). Koska vastuullisesta työvuorosuunnittelusta ei 
ole aikaisempaa tutkimustietoa, on tarkoituksenmukaisinta kerätä tietoa niiltä ihmisiltä, joilla on 
eniten kokemusta tutkittavasta ilmiöstä (Nieminen, 1997, 216). Tässä tutkimuksessa tutkimus-
kohteena ovat Oulun yliopistollisen sairaalan yhdeksän eri vastuuyksikön työntekijät, työvuoro-
suunnittelusta vastaavat ja esimiehet, joilla oli käytössä autonominen työvuorosuunnittelu helmi-
kuussa 2012. Kokonaisvaltaisen tiedon hankkiminen vastuullisesta työvuorosuunnittelusta edel-
lyttää edellä olevien ryhmien haastattelemista. Empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata 
tutkimuskysymyksen yksi mukaisesti, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on: 
 
1. Mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on?  
1.1 Mitkä tekijät edistävät vastuullista työvuorosuunnittelua? 
1.2 Mitkä tekijät rajoittavat vastuullista työvuorosuunnittelua? 
1.3 Mitkä arvot ja periaatteet ohjaavat vastuullista työvuorosuunnittelua? 
 
Työelämän kehittämisessä on keskeistä työpaikkojen työolojen ja työhyvinvoinnin parantaminen 
(Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020, 9 - 10). Terveydenhuoltoalalla yksi työn ja organi-
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saatioiden keskeisimmistä kehittämishaasteista on työssä jaksamisen tukeminen. Hakola & Kal-
liomäki-Levannon mukaan (2010, 10, 63) hoitohenkilökunnan työtyytyväisyyteen vaikuttivat 
monet erilaiset työn piirteet, kuten riittävä henkilöstö, työvuorosuunnitteluun osallistuminen, 
uralla etenemisen mahdollisuudet, esimiehiltä saatu tuki ja arvostus, palkka, työolot, työtehtävät 
ja erilaiset työvuorojärjestelyt. Joustavilla työaikajärjestelyillä tuettiin työ- ja perhe-elämän yh-
teensovittamista. Vahteran ym. (2002, 82) mukaan koettu työaikojen ja vuorojärjestelyjen hallin-
ta lisäsi työtyytyväisyyttä ja vähensi sairauspoissaoloja. Kun taas Laineen ym. (2005) valta-
kunnallisen kyselytutkimuksen mukaan työaikoihin vaikuttamismahdollisuus koettiin huo-
noimmaksi vuodeosastoilla ja sairaaloissa. Erityisesti lomien ja vapaiden ajankohtiin, taukojen 
pitämiseen ja työvuorojärjestelyihin, työpäivän pituuteen sekä päivän alkamis- ja loppumisajan-
kohtiin tai yksityisasioiden hoitamiseen työpäivän aikana vaikuttaminen oli ongelmallista.  
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selittää, miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa 
työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Vastuullisen työvuorosuunnittelun yhteyttä työntekijän 
hyvinvointiin kuvaan tutkimuskysymyksen kaksi mukaisesti: 
 
2. Miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin? 
2.1 Mitkä tekijät edistävät työntekijän kokemaa työhyvinvointia? 
2.2 Mitkä tekijät heikentävät työntekijän kokemaa työhyvinvointia? 
 
Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessä määrittelen kirjallisuuden perusteella, mitä vastuulla ja 
vastuullisuudella tarkoitetaan sekä mitkä ovat vastuullisuuden lähikäsitteet ja miten ne liittyvät 
laajempaan, yhteiskunnallisen vastuullisuuden ilmiöön. Työyhteisössä yhteiset merkitykset ra-
kentuvat vuorovaikutuksessa ja systeemiajattelun mukaan todellisuus koostuu toisiinsa liittyvistä 
ja toisiinsa vaikuttavista prosesseista (Lindström 2002, 48). Tämän vuoksi määrittelen teoreetti-
sessa viitekehyksessä myös työyhteisön käsitteen sekä työyhteisöön ja työyhteisön toimintaan 
liittyvät keskeiset käsitteet, kuten yhteisöllisyyden, arvot, työvuorosuunnittelun sekä vastuullisen 
työvuorosuunnittelun mahdollistavat tekijät. Työhyvinvoinnin kannalta keskeisiä asioita ovat 
työkyvyn ja työhyvinvoinnin käsitteiden, työhyvinvoinnin osa-alueiden ja myönteisten työasen-
teiden sekä työn hallintaan liittyvien tekijöiden määrittäminen. 
 
Teoreettisen viitekehyksen ja empiiristen tutkimustulosten perusteella tutkielmani tavoitteena on 
kehittää vastuullista työvuorosuunnittelua kuvaava malli. Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli 
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sisältää työntekijän työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Kun työvuorosuunnittelussa huomioi-
daan nämä työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät, tuetaan työntekijän työssä jaksamista ja työssä 
koettua hyvinvointia. 
 
1. 3 Keskeisten käsitteiden määrittely  
 
Tutkielmani keskeisiä käsitteitä ovat vastuu, vastuullisuus, työvuorosuunnittelu, valtuuttami-
nen, osallistuva suunnittelu, työhyvinvointi ja työn hallinta. Vastuun ja vastuullisuuden käsit-
teille ei ole yksiselitteistä määritelmää ja todellisuudessa käsitteet ymmärretään monella eri ta-
valla ja monessa eri tarkoituksessa. Vastuullinen työvuorosuunnittelu edellyttää työntekijän osal-
listumista työvuorosuunnitteluun antamalla työntekijälle valtaa vaikuttaa omiin työaikoihin ja 
työn sisältöön. Myös työhyvinvointi on käsitteenä hyvin monitasoinen ja moniulotteinen. Siksi 
on tärkeää määritellä, miten nämä käsitteet ymmärretään tässä opinnäytetyössä. 
 
Vastuu, vastuunalaisuus tarkoittaa velvollisuutta vastata jostakin asiasta, henkilöstä, toiminnas-
ta, teosta tai muusta sellaisesta (http://suomisanakirja.fi.). Tieteellisessä mielessä vastuu on filo-
sofinen kysymys. Vastuusta puhuttaessa ihminen on keskeinen subjekti. (Käyhkö 2002, 87.) To-
dellisuudessa vastuu ymmärretään monella eri tavalla ja monessa eri tarkoituksessa. Vastuun kä-
site vaihtelee kontekstin - ajan, paikan ja puhujan mukaan. (Bovens 1998, 22 - 23.) Vastuuta voi-
daan tarkastella myös yksilön ja yhteiskunnan näkökulmasta. Yksilötasolla vastuu voidaan tulki-
ta myönteiseksi vastuulliseksi käyttäytymiseksi (Käyhkö 2002, 93). Yrityksiltä odotetaan ekolo-
gista, sosiaalista ja taloudellista yhteiskuntavastuuta (Joutsenvirta, Halme, Jalas & Mäkinen 
2011, 9 - 10). Vastuun käsitteen ymmärtäminen helpottuu, kun käsite kuvataan ja määritellään 
vastuuseen liittyvien lähikäsitteiden, kuten vallan, velvollisuuden, vapauden ja oikeuksien avulla. 
Vastuuta voidaan tarkastella myös rakenteisiin liittyvänä rakenteellisena ja yksilöön liittyvänä 
toiminnallisesta vastuuna (Jankkila 2008, 86). Bovensin (1998, 23 - 27) mukaan kyse on kahdes-
ta vastuun päätyypistä - passiivisesta ja aktiivisesta vastuusta (Bovens 1998, 23 - 27). 
 
Vastuullisuuden ja vastuun käsitteiden ero ei ole selkeä. Vastuullisella tarkoitetaan jostakin vas-
tuussa olevaa, vastaavaa, vastuunalaista, vastuuvelvollista (http://suomisanakirja.fi.). Vastuulli-
suutta voidaan tarkastella eettisesti kahdesta eri näkökulmasta: mitä vastuullisuus on ja mitä vas-
tuullisuuden pitäisi olla. Kyse on kahdesta eri etiikan lajista - kuvailevasta ja normatiivisesta 
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etiikasta (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 7). Tässä tutkielmassa vastuuta ja vastuullisuutta tar-
kastellaan sosiaalisen vastuullisuuden näkökulmasta. 
 
Työvuorosuunnittelulla tarkoitetaan terveydenhuollossa työyksikön toiminnan kokonaissuunnit-
telua. Kokonaissuunnitteluun kuuluvat työn etenemisen suunnittelu ja henkilöstösuunnittelu. 
Työvuorosuunnittelulla tarkoitetaan työvuoroluettelon laatimisen lisäksi myös osaston yhteisistä 
toiminta- ja tasapuolisuusperiaatteista keskustelua sekä näiden periaatteiden yhteistä hyväksy-
mistä. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 62 - 63.) Terveydenhuollon perinteisessä työvuoro-
suunnittelussa on ollut keskeistä suunnittelun tasapuolisuus siten, että kaikille työntekijöille on 
suunniteltu esimerkiksi yhtä paljon yövuoroja (Surakka 2009, 93). Työvuorot voidaan suunnitella 
myös ergonomisesti, jolloin huomioidaan työstä palautumisen mahdollisuus. Työaikapankki on 
paikallisesti sovittu työ- ja vapaa-ajan yhteensovittamisjärjestelmä. Vuosityöajan käyttö mahdol-
listaa toiminnallisten tarpeiden mukaisen joustavuuden. Autonomisessa työvuorosuunnittelussa 
jokainen työntekijä suunnittelee omat työvuoronsa. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 25, 45 
- 49.) Työyhteisön työvuorot sovitetaan yhteen niin, että muodostuu kokonaisuus, joka palvelee 
kyseisen yksikön tarpeita ja perustehtävää (Surakka 2009, 96). Tässä tutkimuksessa tutkimus-
kohteena ovat Oulun yliopistollisen sairaalan yhdeksän eri vastuuyksikön työntekijät, työvuoro-
suunnittelusta vastaavat ja esimiehet, joilla on käytössä autonominen työvuorosuunnittelu. 
 
Valtuuttamisen käsitettä ei ole vakiinnutettu suomalaisessa kirjallisuudessa. Useimmiten valtuut-
tamisen ohella käytetyt termit ovat voimistaminen, valtaistaminen ja voimaantuminen. Siitosen 
(1999) väitöskirjan mukaan voimaantuminen on ihmisestä itsestään lähtevä henkilökohtainen 
prosessi. Voimaantuminen on tapahtumasarja, jossa toimintaympäristön olosuhteilla ja sosiaali-
silla rakenteilla on keskeinen merkitys. (Siitonen 1999, 93.) ”Vapauta vastuuseen” on valtuutta-
misen ydinajatus. Kun työntekijä tuntee tekevänsä merkityksellistä ja mielekästä työtä, hän pys-
tyy käyttämään voimavarojaan täysimääräisesti. Tämä mahdollistaa myös vastuun ottamisen. 
Valtuuttamista voidaan tarkastella sekä yksilö- että organisaatiolähtöisesti. Organisaatiolähtöinen 
suuntaus korostaa sitä, että organisatoriset järjestelyt ja toimintatavat, kuten johtaminen ja työn 
organisointi mahdollistavat autonomian, vapaudentunteen, oman harkinnan ja itsenäisen päätös-
vallan (Lämsä & Hautala 2005, 232 - 234.) Tässä tutkimuksessa autonomisessa työvuorosuunnit-
telussa työntekijällä ja työyhteisöllä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. 
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Osallistuva suunnittelu mahdollistuu organisaatiolähtöisen valtuuttamisen avulla. Kun työnteki-
jä saa osallistua työvuorosuunnitteluun, hänellä on mahdollisuus vaikuttaa täysivaltaisesti työyh-
teisön kehittämiseen ja ottaa vastuuta. (Lindström 2002, 30, 56 - 58.) Osallistuva suunnittelu 
mahdollistaa toiminnan vaatimusten sekä työn ja muun elämän yhdistämisen. Koko työyhteisö 
on vastuussa työyhteisön toiminnan sujuvuudesta ja työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden tasa-
puolisesta ja oikeudenmukaisesta huomioimisesta. Osallistuva suunnittelu parantaa työntekijän 
työn hallintaa, sitoutumista ja työmotivaatiota. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 55.) 
Vastuullinen työvuorosuunnittelu on osallistuvaa suunnittelua. 
 
Työhyvinvointi on hyvin monitasoinen ja moniulotteinen ilmiö. Työhyvinvointi on työntekijän 
henkilökohtainen arvio, ilmaus tai tuntemus siitä, millaiseksi työntekijä tuntee oman olotilansa 
(Manninen (toim.) 2009, 219). Työhyvinvointi koostuu työntekijän, työn ja sosiaalisen ympäris-
tön välisestä vuorovaikutussuhteesta. Työhyvinvointi ei ole pysyvä tila, vaan jokainen työntekijä 
määrittää työhyvinvointinsa kokonaisvaltaisen merkityksen yhä uudelleen (Marjala 2009, 226). 
Työhyvinvointia voidaan kuvata Työterveyslaitoksella kehitetyn moniulotteisen työkykymallin 
avulla, josta käytetään tässä tutkielmassa nimitystä työhyvinvointimalli. Mallin mukaan työnteki-
jän voimavarat muodostuvat työntekijän terveydestä ja toimintakyvystä, ammatillisesta osaami-
sesta sekä työntekijän asenteista, arvoista ja motivaatiosta. Työhyvinvointiin vaikuttavat myös 
työhön vaikuttavat tekijät. Työhyvinvointi rakentuu työntekijän voimavarojen ja työn vaatimus-
ten välisestä tasapainosta. (Ilmarinen 2006, 79 - 80, 117 - 151.) Työhyvinvointia kuvaavat myön-
teiset työasenteet: työtyytyväisyys, työsitoutuneisuus ja työn imu (Mäkikangas, Feldt & Kinnu-
nen 2005, 59 - 64, 68 - 73). Tässä tutkielmassa vastuullisen työvuorosuunnittelun yhteyttä työ-
hyvinvointiin tarkastellaan työntekijän subjektiivisena hyvinvointikokemuksena Työterveys-
laitoksen työhyvinvointimalliin liittyvien työhyvinvoinnin osa-alueiden mukaisesti. 
 
Työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuuksia ja valtaa vaikuttaa työyhteisössään 
työoloihin ja työn sisältöön. Työn hallintaan vaikuttaa, kuinka työn tekemisen kokonaisuus on 
organisoitu. Työn hallinnan keskeisimpiä ulottuvuuksia ovat monipuolinen työ sekä omaa työtä 
koskevaan päätöksentekoon osallistuminen ja työhön vaikuttamismahdollisuus. (Vahtera ym. 
2002, 29.) Tässä tutkimuksessa työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta vaikuttaa 
omaan työvuorosuunnitteluun. 
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1. 4 Empiirisen tutkimuskohteen esittely  
 
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin (PPSHP:n) organisaatiomuutos toteutettiin vuoden 2011 
alusta. Oulun yliopistollinen sairaala (OYS) jakaantuu neljään tulosalueeseen, joita ovat lapset ja 
naiset, medisiininen, operatiivinen sekä psykiatrian tulosalueet. PPSHP:n tulosalueisiin kuuluvat 
lisäksi Sairaanhoidolliset palvelut, Oulaskankaan ja Visalan sairaalat sekä Kehitysvammahuolto 
(ks. kuvio 1). Medisiininen tulosalue jakaantuu kuuteen vastuualueeseen, joita ovat: 1) yhteis-
päivystys, 2) kardiologia, 3) syöpätaudit ja hematologia, 4)neurologia, ihotaudit ja geriatria, 5) 
sisätaudit ja keuhkosairaudet sekä 6) tutkimus ja kehittäminen. Vastuualueet jakaantuvat edel-
leen erilaisiin vastuuyksiköihin. Vastuullista työvuorosuunnittelua koskeviin ryhmä-
haastatteluihin osallistui työntekijöitä (n=6), työvuorosuunnittelusta vastaavia (n=7) ja esimiehiä 
(n=6) riippumatta siitä, kuinka kauan kyseinen toimintamalli oli ollut käytössä kyseisissä vas-
tuuyksiköissä. Tavoitteena oli, että vähintään yksi henkilö kustakin vastuuyksiköstä osallistuu 
jokaiseen ryhmähaastatteluryhmään. Autonomista työvuorosuunnittelu oli ollut käytössä näissä 
eri yksiköissä ajallisesti noin kuukaudesta useampaan vuoteen.  
 
Kuvio 1. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri. 
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Pohjois-Pohjanmaan strategian 2010 - 2015 mukaan PPSHP:n ja OYS:n tavoitteena on taata alu-
eelleen ja koko Pohjois-Suomen asukkaille korkeatasoiset erikoissairaanhoidon palvelut. Strate-
gian päämääränä on sairaanhoitopiirin toimintaedellytysten ja palvelujen tuottamisen varmista-
minen ja turvaaminen, palvelujen kehittäminen sekä kustannustehokkuuden ja vaikuttavuuden 
parantaminen. Strategia tukeutuu vahvasti omistajakuntien näkemykseen sairaanhoitopiirin teh-
tävistä, kehittämisen painopisteistä ja sidosryhmien välisestä yhteistyöstä. Jäsenkunnat vastaavat 
omistajina sairaanhoitopiirin resursoinnista ja toiminnan linjauksista. OYS keskittyy erityis-
osaamista vaativien palveluiden tuottamiseen valtakunnallisen tehtäväjaon mukaisesti ja soveltu-
vaa hoitoa siirretään muille alueen toimijoille harkitulla tavalla yhteistyössä kuntien kanssa. 
(Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategia 2010 - 2015, 2 - 7. ) 
 
PPSHP:n toiminta perustuu arvoihin ja eettisiin periaatteisiin, joita ovat ihmisarvo, vastuullisuus, 
oikeudenmukaisuus sekä uusiutumiskyky ja avoimuus. Jokaista ihmistä on kohdeltava huomaa-
vaisesti ja hänen yksityisyyttään ja henkilökohtaista vakaumustaan on kunnioitettava. Jokaisella 
työntekijällä on vastuu tehtävästään ja työyhteisön toimivuudesta sekä toiminnan ja talouden 
suunnittelusta ja näiden yhteensovittamisesta. Vastuullisuuden lähtökohtana on osaamisen jat-
kuva kehittäminen ja työssä jaksamisesta huolehtiminen. Oikeudenmukaisuuden periaatteet so-
vitaan yhteisesti. Jokaisen osaamista arvostetaan ja jokaisella on oikeus osallistua itseään koske-
vaan päätöksentekoon sekä toiminnan kehittämiseen. Toiminnan kehittämisessä arvostetaan in-
novatiivisuutta. (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiriin strategia 2010 - 2015, 2 - 5.)  
 
PPSHP:n strategian tavoitteena on, että sairaanhoitopiiri on terveydenhuollon halutuin työpaikka 
Suomessa. Tähän pyritään turvaamalla riittävät henkilöstövoimavarat suhteessa suunniteltuun 
toimintaan ja henkilöstövoimavarojen oikeudenmukaiseen jakautumiseen. Sairaanhoitopiiri tar-
joaa myös joustavia työaikajärjestelyjä, joilla tuetaan esimerkiksi työ- ja perhe-elämän yhteen-
sovittamista. Henkilöstön osaamisella varmistetaan strategisten tavoitteiden toteutuminen. Työ-
yhteisö tukee työn tekemistä ja työympäristö on turvallinen ja terveellinen. Työntekijöitä tuetaan 
tarvittaessa varhaisen tuen ja hyvän kohtelun mallien mukaisesti. Työntekijät voivat osallistua 
työyhteisön toiminnan ohjaukseen, suunnitteluun ja kehittämiseen organisaation kaikilla tasoilla. 
Johtaminen perustuu avoimeen vuorovaikutukseen sekä hyvään tiedonkulkuun organisaation 
kaikilla tasoilla. Johtaminen on innostavaa, kannustavaa, oikeudenmukaista ja vastuullista. (Poh-
jois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategia 2010 - 2015, 9 - 10.)  
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1. 5 Tutkielman rakenne  
 
Opinnäytetyö jakaantuu johdantoon, teoreettiseen viitekehykseen, tutkimusmenetelmiin, tutki-
mustuloksiin, vastuullista työvuorosuunnittelua kuvaavaan malliin sekä johtopäätöksiin. Opin-
näytetyön ensimmäisessä kappaleessa esitellään johdatus tutkittavaan aiheeseen, tutkimuksen 
näkökulma, tutkimuskysymykset, tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet, keskeiset käsitteet ja tutki-
muksen kohde.  
 
Opinnäytetyön toisessa kappaleessa määritellään, mitä vastuu ja vastuullisuus ovat kirjallisuuden 
mukaan. Vastuullista työvuorosuunnittelua tarkastellaan yhteiskuntavastuuseen kuuluvan sosiaa-
lisen vastuullisuuden näkökulmasta. Sosiaalisella vastuullisuudella tarkoitetaan työntekijöiden, 
heidän oikeuksiensa ja hyvinvointinsa sekä hyvinvoinnin edellytysten huomioimista. Sosiaali-
seen vastuullisuuteen kuuluvat myös toimintatavat, osaaminen sekä yhteistyö. Opinnäytetyössä 
sosiaalisesta vastuullisuudesta käytetään yleisesti nimitystä vastuullisuus. Työvuorosuunnittelu 
kuuluu työyhteisön kokonaissuunnitteluun, jolla taataan työyhteisön toimiva työnjako ja toimin-
nan sujuvuus sekä huomioidaan työntekijöiden yksilölliset tarpeet tasapuolisesti ja oikeuden-
mukaisesti. Vastuulliseen työvuorosuunnitteluun kuuluu myös yhteisen arvopohjan ja peri-
aatteiden luominen. Yhteisten arvojen ja tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan kaikkia työ-
yhteisön jäseniä. Yhteisöllisyys edellyttää valmiutta yhdessä tekemiseen, vuorovaikutukseen ja 
sosiaaliseen kanssakäymiseen. Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa tarvitaan yhteisiä arvoja, 
vastuun ottamista, vastavuoroisuutta sekä avoimuutta, luottamusta ja sitoutumista työyhteisön 
yhteisiin tavoitteisiin.  
 
Kolmannessa kappaleessa määritellään työkyvyn ja työhyvinvoinnin käsitteet, työhyvinvoinnin 
osa-alueet, työhyvinvointia kuvaavat myönteiset työasenteet - työtyytyväisyys, työsitoutuneisuus 
ja työn imu sekä työn hallinta. Työhyvinvointi on käsitteenä moniulotteinen ja monitasoinen. 
Yksinkertaisesti määriteltynä työhyvinvointi on yksilön henkilökohtainen arvio, ilmaus tai tun-
temus siitä, millaiseksi yksilö tuntee oman olotilansa. Työhyvinvointi rakentuu ensisijaisesti 
työntekijän voimavarojen ja työn vaatimusten välisestä tasapainosta. Kirjallisuuden mukaan työ-
hyvinvoinnin keskeisiä osa-alueita ovat: johtaminen, osaaminen, motivaatio, toimiva työyhteisö, 
terveys, terveellinen työympäristö sekä työn, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (vrt. Juu-
ti & Vuorela 2006, 67 - 84; Manninen (toim.) 2009, 219).  
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Neljännessä kappaleessa käsitellään tutkimusmenetelmiä, aineiston keräämistä ja luotettavuuden 
arviointia. Viidennessä kappaleessa tarkastellaan tutkimustuloksia tutkimuskysymysten mukai-
sesti: mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on ja miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikut-
taa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Empiirisen tutkimuksen avulla tutkittavasta ilmiöstä: 
mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on ja mikä on sen yhteys työhyvinvointiin, pyritään saa-
maan mahdollisimman laaja-alainen näkemys. Kappaleen lopussa pohdin myös tutkimus-
tuloksia.Tutkimustuloksia verrataan sekä teoreettiseen viitekehykseen että aikaisempiin kotimai-
siin ja kansainvälisiin tutkimuksiin. Kuudennessa kappaleessa esitellään vastuullisen työvuoro-
suunnittelun malli .Viimeinen eli seitsemäs kappale sisältää tutkimuksen johtopäätökset.  
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 2 VASTUULLISUUS JA VASTUULLISUUDEN MERKITYS TYÖYHTEISÖSSÄ SEKÄ 
TYÖVUOROSUUNNITTELUSSA 
 
2. 1 Näkökulmia vastuullisuuteen 
 
2. 1. 1 Vastuullisuus käsitteenä 
 
Vastuun ja vastuullisuuden käsitteille ei ole yksiselitteisiä määritelmiä. Tieteellisessä mielessä 
vastuu liittyy filosofiaan (Käyhkö 2002, 87). Vastuullisuutta voidaan tarkastella eettisesti kahdes-
ta eri näkökulmasta: mitä vastuullisuus on ja mitä vastuullisuuden pitäisi olla. Kyse on kahdesta 
eri etiikan lajista - kuvailevasta ja normatiivisesta etiikasta (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 7). 
Perinteinen filosofia on tutkinut vastuuta ihmisenä olemiseen ja perimmäiseen tarkoitukseen liit-
tyvinä kysymyksinä. Vastuusta puhuttaessa ihminen on keskeinen subjekti. Vastuun laajempien 
yhteyksien ymmärtäminen edellyttää ihmisen ajattelun tutkimista. (Käyhkö 2002, 87). Länsimai-
sessa filosofiassa jo Sokrates (noin 427 eKr. - 347 eKr.) kyseenalaisti arjen itsestään selviltä tun-
tuvia asioita. Sokrateen mielestä ajattelun johdonmukaisuuteen päästään tutkimalla omaa sisintä 
ja toimintaa. (Juujärvi ym. 2007, 7.) 
 
Suomen kielen sanakirjan mukaan vastuu, vastuunalaisuus tarkoittaa velvollisuutta vastata josta-
kin asiasta, henkilöstä, toiminnasta, teosta tai muusta sellaisesta. Vastuullisella tarkoitetaan josta-
kin vastuussa olevaa, vastaavaa, vastuunalaista, vastuuvelvollista. (http://suomisanakirja.fi.) Vas-
tuu ja vastaus perustuvat suomen kielessä samaan juureen ja kulkevat vanhassa kielessä useim-
miten samana sanana: vastata, vassata. Vastaamme toisen esittämään kysymykseen, vastaamme 
tekemisistämme jollekulle tai jollekin, annamme vastineen tai vastikkeen. (Aaltonen, Luoma & 
Rautiainen 2004, 23.)  
 
Todellisuudessa vastuu ymmärretään monella eri tavalla ja monessa eri tarkoituksessa. Vastuun 
käsite vaihtelee kontekstin - ajan, paikan ja puhujan mukaan (Bovens 1998, 22 - 23). Etiikalla ja 
moraalilla on ollut suuri merkitys vastuusta käydyissä keskusteluissa. Tieteellinen keskustelu on 
heijastanut aina kullekin ajanjaksolle tyypillisiä moraalikäsityksiä ja hyveitä. Nämä keskustelut 
ovat vaikuttaneet myös myöhempään tulkintaan vastuusta. (Käyhkö 2002, 93.) Vastuuta voidaan 
tarkastella myös yksilön ja yhteiskunnan näkökulmasta. Vastuu voidaan tulkita toisaalta myön-
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teiseksi vastuulliseksi käyttäytymiseksi sekä vastuulliseksi julkiseksi toiminnaksi (Käyhkö 2002, 
93).  
 
Moraalisesti vastuullisuus tarkoittaa sitä, että tiettyä henkilöä voidaan pitää vastuullisena teois-
taan samalla, kun hän on vastuussa tekojensa tuloksista, seurauksista tai jopa tapahtumista, jotka 
eivät ole suoraan näiden tekojen seurausta (Käyhkö 2002, 91 - 93). Ihmisten rationaalisuus, toi-
minnan tarkoitus sekä yhteisölliset, kulttuuriset ja sisäänrakennetut arvot luovat olemisen tarpei-
ta. Nämä toimintaan liittyvät tavoitteet ja arvot ohjaavat yleistä vastuuta ja vastuullista käyttäy-
tymistä. (Jankkila 2008, 84 - 86.) Yhteiskunnallisesti vastuu on merkittävä asia ja monen eri tie-
teen tutkimuskohde. Oikeustiede, teologia ja kasvatustiede ovat käsitelleet aina vastuuta. Nykyi-
sin vastuu liittyy yhä selvemmin erilaisiin poliittisiin, taloudellisiin, terveydellisiin ja ympäristöä 
koskeviin kysymyksiin. (Ahokas, Passini & Pirttilä-Backman 2005, 115 - 116.) Yrityksiltä odote-
taan esimerkiksi tulosvastuun ohella ekologista, sosiaalista ja taloudellista yhteiskuntavastuuta 
(Joutsenvirta, Halme, Jalas & Mäkinen 2011, 9 - 10). 
 
2. 1. 2 Vastuullisuuteen liittyvät lähikäsitteet  
 
Vastuun käsitteen ymmärtäminen helpottuu, kun käsite kuvataan ja määritellään kontekstilähtöi-
sesti toisten käsitteiden kautta. Vastuu sekä vastuullisuus kuuluvat ihmisten välisiin sosiaalisiin 
suhteisiin ja vuorovaikutukseen (Bovens 1998, 22 - 23). Jos yksilöltä edellytetään jossakin tilan-
teessa vastuuta, hänellä täytyy olla myös valtaa ja kykyä toimia ja vaikuttaa kyseiseen asiaan, 
tilanteeseen tai toimintaan. Vastaavasti valtalähtöisesti asiaa tarkasteltaessa, jos yksilöllä on val-
taa toisen yksilön, asian tai tilanteen suhteen, on kyseisellä yksilöllä myös tietynasteinen vastuu 
vallankohteen tilanteesta tai käyttäytymisestä. (Jankkila 2008, 48.)  
 
Filosofisena käsiteparina vastuu ja velvollisuus liittyvät kiinteästi yhteen (Ahokas ym. 2005, 
115). Vastuun ydinmerkitys korostuu siinä, että jonkun teon syyhyn voidaan kysyä vastausta, 
josta seuraa velvollisuus vastauksen antoon (Käyhkö 2002, 89). Tilivelvollisuus ilmenee vasta-
uksen antamisena tai asian hoitamisena sovitulla tavalla. (Aaltonen ym. 2004, 23). Vastuussa tai 
tilivelvollisuudessa on huomioitava, mistä toimija on vastuussa ja kenelle (Käyhkö 2002, 91). 
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Vastuuseen liittyvä tärkeä käsite on myös vapaus. Autonomia ja vapaus liittyvät kiinteästi vas-
tuuseen. Jos yksilö tekee autonomisesti päätöksiä, hän on vastuussa näistä päätöksistä. (Bovens 
1998, 10.) Mikäli yksilöllä ei ole valinnanvapautta, hänen sosiaalista käyttäytymistään on vaikea 
arvioida vastuun näkökulmasta (Ahokas ym. 2005, 115). Kantin (1990) mukaan ihminen voi ra-
tionaalisena eli järkiperäisenä olentona valita ja toimia vapaasti, sillä ihmisen ajattelua ja tahtoa 
eivät rajoita luonnonlait. Valinnanvapaus tarkoittaa vastuun ottamista. (ks. Juujärvi ym. 2007, 
70.) Filosofisen ajattelun mukaan ihmisen vapaa tahto on edellytys vastuullisuudelle (Teräväinen 
1982, 110).  
 
Vastuun ja velvollisuuksien vastapuolena vapauden lisäksi ovat oikeudet. Elämä koostuu erilai-
sista vastuista ja oikeuksista. Ihminen voi nauttia oikeuksista vain, jos hän samalla suhtautuu 
vastuullisesti muihin ja kunnioittaa myös muiden oikeuksia. (Aaltonen ym. 2004, 22 - 23.) Oi-
keudet ovat tärkeitä jokaiselle jokaisessa valtiossa. Historian kuluessa ihmiset ovat tavoitelleet 
oikeutta omaan elämään, vapauteen ja omaisuuteen onnellisuuden tavoittelemiseksi. Oikeuksien 
kuuluminen kaikille on saanut ihmiset tuntemaan itsensä täysivaltaisiksi kansalaisiksi, joilla on 
yhtäläiset oikeudet ja velvollisuudet. (Harisalo & Miettinen 2004, 107.) 
 
2. 1. 3 Vastuun tyypit 
 
Vastuuta voidaan Jankkilan (2008, 86) mukaan tarkastella kahdesta eri käsitteellisestä näkökul-
masta eli rakenteellisesta ja toiminnallisesta näkökulmasta. Yksilön ulkotodellisuudesta tuleva 
vastuu eli rakenteellinen vastuu liittyy erilaisiin rakenteisiin, kuten hierarkkiaan, byrokratiaan tai 
virkavastuuseen. Toiminnallinen vastuu liittyy toimijaan eli yksilöön ja hänen sisäisiin kokemuk-
siin ja ominaisuuksiin. Bovensin (1998, 23 - 27) mukaan vastuu voidaan jakaa vastuuseen syynä 
tai syyllisyytenä, vastuuseen tili- tai vastuuvelvollisuutena, vastuuseen kapasiteettina, vastuuseen 
normin tuomana tehtävävastuuna, vastuuseen vastuullisuuden tunteena tai hyveenä eli yksilöön 
liittyvänä ominaisuutena. Bovensin mukaan kyse on kahdesta vastuun päätyypistä - passiivisesta 
ja aktiivisesta vastuusta.  
 
Aktiivinen vastuu on yksilön toiminnan aikana syntyvää tai toimintaan liittyvää suunnitelmallista 
vastuuta ja vastuunottoa, vastuullista toimintaa. Tällöin vastataan kysymykseen: mitä pitäisi teh-
dä? Vastuu on ominaisuus ja yksilö vastaa toiminnasta henkilökohtaisesti. Toisaalta on huomioi-
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tava, että yksilön valintoihin vaikuttavat aina tunteet ja arvot. (Bovens 1998, 22 - 26.) Vasta toi-
mintaan ryhtyminen, aktiivisen aseman ottaminen tapahtumasta todentaa vastuun. Toisaalta joku 
voi olla vastuussa, vaikkei häntä saateta vastuuseen eikä hän näin otakaan vastuuta. Joku voi 
myös ottaa vastuuta jonkun puolesta olematta siitä vastuuvelvollinen. Todellinen vastuu kul-
minoituu toiminnan aloittamiseen ja yksilön tietoisuuteen sekä ymmärrykseen toimintaan liitty-
västä vastuusta ja teon seurauksista. Moniportaisessa järjestelmässä vastuun voi myös siirtää tai 
välttää. Joskus vastuunkantaja voi jäädä myös epäselväksi. (Käyhkö 2002, 102 - 106.) 
 
Passiivinen vastuu on ulkoisen syyn aiheuttaman toiminnan vastuuvaatimusta ja vastuunkantoa. 
Vastuunkanto liittyy tällöin laillisuuteen, tili- ja vastuuvelvollisuuteen. Vastuu todentuu organi-
saatiotasolla ja vastaa kysymykseen: miksi teit niin? (Jankkila 2008, 88.) Passiivisen vastuun 
peruste määritellään virallisilla, muodollisilla normeilla, kuten esimerkiksi virkavastuu. Instru-
mentaalinen ja muodollinen rationalismi kuuluvat passiiviseen vastuuseen. Järjestettyyn vastuu-
seen liittyy myös järjestetty valta. Vastuullisella täytyy olla tällöin muodollista tai asemavaltaa 
toimia siten, että hän voi vapautua myös vastuusta. (Käyhkö 2002, 90, 176.) 
 
2. 1. 4 Vastuun olemus 
 
Vastuu, vastuullisuus ja vastuuodotukset ovat sekä yksilöllisiä että yhteisöllisiä ominaisuuksia. 
Nämä ominaisuudet yhdistävät vastuun passiivista rakenneluonnetta ja ihmisistä lähtevää aktii-
vista luonnetta. (Käyhkö 2002, 176.) Yksittäisiltä ihmisiltä, esimerkiksi virkamiehiltä, voidaan 
odottaa vastuullista käyttäytymistä. Yksityinen vastuu on yksilön toimintaan liittyvää aktiivista, 
suoraa vastuun kantamista. Julkissektorin vastuu on sen sijaan erilaista. Julkissektorin vastuu 
esimerkiksi pääomien käytössä katetaan julkisin verovaroin, jolloin vastuu ei henkilöidy. Kyse 
on epäsuorasta, passiivisesta vastuusta. (Jankkila 2008, 91.) Kun jokainen vastaa vain omasta 
toiminnastaan tai osuudestaan puuttumatta toisten vastuuseen, toteutuu jaettu vastuu. Tällöin ke-
nelläkään ei ole vastuuta kokonaisuudesta. (Bovens 1998, 74.)  
 
Toimintaympäristön muutokset tuovat haasteita valta- ja vastuujärjestelmiin. Dynaamisessa toi-
minnassa, jossa tarvitaan nopeita ratkaisuja, valta- ja vastuujärjestelmän hierarkkisuus on ongel-
mallinen. Nykyajan verkostoyhteiskunnassa monet toimijat sopivat toiminnoistaan keskinäisin 
sopimuksin. Toimintaan sitoutuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja valta- ja vastuukysymykset 
   16 
 
hyväksytään yhdessä. (Jankkila 2008, 92.) Onnistunut yhteistyö edellyttää aina molemminpuolis-
ta luottamusta ja uskottavuutta. Riippuvuussuhteessa valta ja vastuu voivat olla myös yhteis-
mitalliset ja vastavuoroiset. Valta, luottamus ja vastuu lisääntyvät toimijoiden osallistuessa suun-
nitteluun sekä tavoitteiden ja resurssien määrittelyyn. (Käyhkö 2002, 111 - 117.)  
 
2. 1. 5 Yhteiskunnallinen vastuullisuus 
 
Yhteiskuntien ja toimintaympäristöjen muuttuessa vastuun ja vastuullisuuden merkitys on muut-
tunut. Yhteiskunnalliseen vastuullisuuteen liittyvää keskustelua käydään pääsääntöisesti liike- ja 
yritystoimintaan liittyvässä kontekstissa ja kirjallisuudessa. Yritysvastuun sisällön muotoutumi-
seen ovat ajan kuluessa vaikuttaneet useat eri tahot ja toimet, kuten lait ja säädökset, kansalaisak-
tivistit, kuluttajien ostokäyttäytyminen sekä yritysten vapaaehtoinen hyväntekeväisyys (Joutsen-
virta 2011, 13). Yritysten yhteiskunnallisessa vastuun ottamisessa voidaan erottaa myös useita eri 
vaiheita. Suomessa vastuu-käsitteen juuret ulottuvat aina teollistumisen ajoille 1870-luvulta 
1900-luvun alkuvuosikymmenille niin sanottuun patruunoiden vastuun aikaan. (Juutinen & Stei-
ner 2010, 28.) Teollisuuspatruunat toteuttivat nykynäkökulmasta katsottuna laaja-alaista ja teho-
kasta yritysvastuuta (Joutsenvirta ym. 2011, 11). Taustalla oli tuolloin huoli työntekijöiden työ-
kyvyn säilymisestä ja heidän perheidensä sitoutumisesta työnantajaan (Juutinen & Steiner 2010, 
28).  
 
Hyvinvointiyhteiskunnan kehittyminen 1950-luvulta alkaen toi mukanaan lainsäädännön ja yh-
teiskunnan palvelutuotannon. Tässä vaiheessa yhteiskunta otti vastuun työntekijöiden hyvin-
voinnista. Erilaiset yhteiskunnalliset uudistukset, kuten päivähoidon, vanhusten- tai vammais-
huollon palvelujen kehittyminen, mahdollistivat työvoiman saatavuuden. (Juutinen & Steiner 
2010, 28 - 29.) Teollistumisen jatkuessa sen toiminnan ympäristöä kuormittavat haittavaikutukset 
tulivat selvästi esille 1970-luvulla. 1980-luvulla huomattiin, ettei teollisuuden synnyttämiä ym-
päristöongelmia pystytä ratkaisemaan yksistään lainsäädännöllä. Siksi yrityksiltä ryhdyttiin vaa-
timaan yleisesti vastuunottoa aiheuttamistaan ympäristöhaitoista. (Joutsenvirta ym. 2011, 12.) 
 
Yritysten yhteiskuntavastuun käsite syntyi 1987 Yhdistyneitten kansakuntien alaisuuteen perus-
tetun ympäristön ja kehityksen maailmankomission raportin ”Yhteinen tulevaisuutemme” ansi-
osta. Raportissa korostettiin sitä, että taloudellinen kehitys edellyttää sosiaalista ja ekologista 
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kestävyyttä. (Lehtipuu & Monni 2007, 62.) Tuolloin alettiin yleisesti keskustella kestävästä kehi-
tyksestä (Jussila 2010, 7). Kestävä kehitys eettisenä periaatteena tarkoittaa, että koemme vastuu-
ta yhteiskuntamme jäsenten hyvinvoinnista sekä koko ihmiskunnan ja tulevien sukupolvien hy-
vinvoinnista (Juujärvi ym. 2007, 287). Vuosituhannen vaihteessa lähtien yhteiskuntavastuun kä-
site on vahvistunut ja tullut tutummaksi. Yhteiskuntavastuusta onkin tullut yksi merkittävimmis-
tä yritystoimintaa 2000-luvulla muokanneista ilmiöistä (Jussila 2010, 7). 
 
Kestävän kehityksen ulottuvuuksia ovat ekologisesti, sosiaalisesti, ja taloudellisesti kestävä kehi-
tys. Nykyään kestävän kehityksen käsitteeseen liitetään myös kulttuurinen kestävyys. Ekologi-
sesti kestävällä kehityksellä tarkoitetaan luonnon ja luonnonvarojen monimuotoisuuden turvaa-
mista ja kestävää käyttöä sekä ympäristöongelmien ratkaisemista. Sosiaalisesti kestävällä kehi-
tyksellä tarkoitetaan kansalaisten hyvinvoinnin turvaamista sekä oikeudenmukaisen, turvallisen 
ja hyvän yhteiskunnan edistämistä. Taloudellisesti kestävä kehitys on pitkän aikavälin taloudelli-
sesti kannattavaa toimintaa, joka ottaa huomioon ekologiset ja sosiaaliset näkökohdat. Kulttuuri-
sesti kestävä kehitys tarkoittaa paikallisten kulttuurien mahdollisuutta kehittyä omista lähtökoh-
distaan sekä kulttuurisen erilaisuuden ja moninaisuuden kunnioittamista. (Juujärvi ym. 2007, 
287.) Kaikki vastuullisuuden osa-alueet ovat tärkeitä, sillä yhden ulottuvuuden puutteita ei voi 
korvata toisella ulottuvuudella. Vaikka yhteiskuntavastuun osa-alueet ovat erillisiä, ne ovat aina 
vuorovaikutuksessa keskenään. (Lehtipuu & Monni 2007, 71 - 72.) 
 
Tässä tutkielmassa vastuullisuudella tarkoitetaan yhteiskuntavastuuseen kuuluvaa sosiaalisesti 
kestävää kehitystä. Tutkielmassa käytetään yleisesti sanaa vastuullisuus tarkoitettaessa tätä yh-
teiskuntavastuun osa-aluetta. Sosiaalinen vastuullisuus tarkoittaa ihmisten, heidän oikeuksiensa 
ja hyvinvointinsa sekä hyvinvoinnin edellytysten huomioimista. Ihmisoikeuksilla korostetaan 
tasa-arvoisuutta. Työhyvinvointi ja vastuullinen henkilöstöjohtaminen ovat oma kokonaisuuten-
sa. (Jussila 2010, 16.) Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvat myös toimintatavat, osaaminen 
sekä yhteistyö (Lehtipuu & Monni 2007, 66). Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvalla lähi-
alueella tarkoitetaan vastuuta toimialueen ja asukkaiden hyvinvoinnista. Tuotevastuulla tarkoite-
taan tuotteen tai palvelun käytön vaikutuksia lähipiirin hyvinvoinnille. (Jussila 2010, 16 - 17.) 
Kun työntekijöiden hyvinvointiin ja hyvinvoinnin edellytyksiin kiinnitetään huomiota, paranne-
taan samalla työn tuottavuutta, asiakastyytyväisyyttä ja sitä kautta myös taloudellista tuottavuutta 
(Lehtipuu & Monni 2007, 72).  
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Vastuullisuuden merkitystä - mitä vastuullisuus on työvuorosuunnittelussa - tarkastellaan siis 
sosiaalisen ulottuvuuden näkökulmasta. Vastuullisuutta kuvataan työntekijöiden, työvuorosuun-
nittelusta vastaavien ja esimiesten kokemuksina fenomenografiseen tieteenfilosofiaan pohjautu-
van fenomenografisen menetelmän mukaisesti. Fenomenografinen menetelmä soveltuu tutki-
mukseen, jonka tavoitteena on ihmisten kokemusten kuvaaminen (Järvinen & Karttunen 1997, 
166). Työvuorosuunnittelu kuuluu työyhteisön toiminnan kokonaissuunnitteluun ja se edustaa 
työn organisointia. Vastuullista työvuorosuunnittelua tarkasteltaessa on tärkeää kuvata, mitä vas-
tuullinen työvuorosuunnittelu on ja mikä on sen merkitys sosiaalisena ilmiönä niin yksilöllisesti 
kuin yhteisöllisesti koettuna. Tutkielmassa kuvataan, mitkä tekijät edistävät tai rajoittavat vas-
tuullista työvuorosuunnittelua. 
 
2. 2 Näkökulmia työyhteisöön ja työvuorosuunnitteluun 
 
2. 2. 1 Työyhteisö käsitteenä 
 
Työyhteisön käsite vakiintui työpsykologiseen kielenkäyttöön 1990-luvulla. Aiemmin puhuttiin 
työpaikan ihmissuhteista tai sosiaalisista suhteista. Työyhteisö-käsitteen muutos heijastaa myös 
työelämän ilmiöiden tutkimukseen liittyviä muutoksia. (Leppänen 2002, 36.) Organisaatio ja 
työyhteisö tarkoittavat periaatteessa samanlaisia ihmisten muodostamia yhteisöjä, joiden toimin-
ta on tavoitteellista tai niillä on sama perustehtävä. Organisaatiolle ja työyhteisölle on tyypillistä, 
että niiden jäsenet ovat riippuvaisia toisistaan. Organisaatio viittaa suurempaan yhteisölliseen 
kokonaisuuteen, kuten esimerkiksi sairaalaan. (Nikkilä & Paasivaara 2007, 21.) Tässä tutkimuk-
sessa kohdeympäristönä on Oulun yliopistollinen sairaala. Sosiaali- ja terveydenhuolto-
organisaatiot ovat palveluorganisaatioita. Ne ovat moniammatillisia asiantuntijaorganisaatioita, 
jotka ovat olemassa tiettyä tarkoitusta varten ja joille on tyypillistä asiantuntijoiden osaaminen. 
(Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen & Lehto 2007, 14.) 
 
Työyhteisö on organisaatioon kuuluva erillinen toiminnallinen yksikkö, osasto tai työryhmä, joka 
tekee rajattua osaa organisaation perustehtävästä (Leppänen 2002, 38). Perustehtävä määrittää 
työyhteisön olemassaolon ja toiminnan tarkoituksen. Työyhteisö koostuu työntekijöistä ja heidän 
kokemuksistaan, osaamisestaan, toimintatavoistaan ja ajatuksistaan. Osaaminen liittyy tiettyyn 
asiaan, aiheeseen, tehtävä- tai ongelma-alueeseen (Juujärvi ym. 2007, 9). Asiantuntijuus ei ole 
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vain tiettyyn yksilöön liittyvä ominaisuus, vaan asiantuntijat ovat osa laajempaa kokonaisuutta 
(Kvist 2004, 50). 
 
Työyhteisö on työntekijöistä koostuva toiminnallinen ja sosiaalinen kokonaisuus, jossa on kes-
keistä ihmisten välinen vuorovaikutus, yhteisyyden tunne ja ihmisten välisten suhteiden kehitty-
minen. Työyhteisön toiminta on jatkuvaa tietojen ja näkemysten käsittelemistä muiden työnteki-
jöiden kanssa, mikä edellyttää myös keskinäistä luottamusta. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 44 - 
55.) Myös Lampisen, Viitasen & Konun (2013, 82) mukaan luottamus ja kunnioittaminen ovat 
avaintekijöitä ihmissuhteiden luomisessa. Kokonaistoiminnan sujumiseen tarvitaan työyhteisön 
jäsenten välistä yhteistyötä (Kvist 2004, 50). Kun jokainen työntekijä tuntee työyhteisönsä toi-
mintaperiaatteet, valta- ja vastuusuhteet, työnjaon sekä oman roolinsa ja asemansa tässä kokonai-
suudessa, työ sujuu paremmin. Esimies ohjaa työyhteisöjen toimintaa haluttujen tavoitteiden ja 
päämäärien mukaisesti. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 18 - 20.)  
 
Normit ohjaavat työyhteisön toimintaa ja käyttäytymistä. Normit voidaan jakaa kirjoitettuihin ja 
ääneen lausuttuihin normeihin sekä kirjoittamattomiin, ääneen lausumattomiin normeihin. (Mä-
kipeska & Niemelä 2005, 20.) Normeilla tarkoitetaan yhteisesti sovittuja sääntöjä ja ohjeita. Ne 
voivat olla esimerkiksi ammattieettisiä sääntöjä. Normeilla viitataan aina toimintatapaan tai toi-
mintaan ja ne liittyvät sosiaaliseen vuorovaikutukseen tai yhteisöön. (Juujärvi ym. 2007, 37.) 
Säännöt koskevat kaikkia työyhteisön jäseniä. Työyhteisön toiminnan sujumiseksi on tärkeää, 
että säännöt ja ohjeet ovat selkeitä ja yhteisesti sovittuja. Yhteistyö edellyttää, että jokainen työn-
tekijä omaksuu ja hyväksyy kyseiset säännöt toiminnassaan. Sääntöjen yhteinen hyväksyminen 
on myös luottamuksen perusta. Kun säännöt koskevat tasapuolisesti kaikkia, ne lisäävät yhteisön 
voimaa suhteessa yksilöön. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 20 - 21.)  
 
2. 2. 2 Yhteisöllisyyden käsite  
 
Yhteisöllisyyden käsitteelle ei ole olemassa yhtä ainoaa määritelmää. Yhteisöllisyyden käsite 
ymmärretään eri tavoin eri konteksteissa. (Lampinen ym. 2013, 73.) Suhtautuminen yhteisöihin 
ja yhteisöllisyyteen muuttuu jatkuvasti toimintaympäristön muuttuessa. Viime vuosina yhteisölli-
syyden käsitteen merkitys on voimistunut niin yhteiskunnallisesti kuin työelämän näkökulmasta 
(Paasivaara & Nikkilä 2010, 9). Lampisen ym. kirjallisuuskatsauksen (2013, 78) mukaan työ-
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elämän yhteisöllisyys muodostuu työelämän yhteisöllisyyttä selittävistä tekijöistä sekä yhteisölli-
syyden tunteen seurauksista. Työelämän yhteisöllisyyttä selittäviä tekijöitä tutkimuksen mukaan 
olivat yksilö-, yhteistyö-, vuorovaikutus- ja kulttuuritekijät. Yhteisöllisyyden tunteet ilmenivät 
sitoutumisena, työhyvinvointina, työtyytyväisyytenä ja työn laatuna. Yhteisöllisyyden katsottiin 
edistävän työntekijöiden terveyttä, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. 
 
Yhteisö ja yhteisöllisyys ovat myös ajankohtaisia käsitteitä ja niiden puute nähdäänkin syynä 
työntekijöiden pahoinvointiin. Yhteisöllisyys voi olla joko myönteistä tai kielteistä. Myönteinen 
yhteisöllisyys vahvistaa työntekijän olemassaoloa. Myönteisessä yhteisöllisyydessä tavoitteelli-
nen toiminta, työntekijöiden erilaisuus ja vuorovaikutukseen liittyvät ristiriidat hyväksytään. 
Työyhteisö auttaa jokaista jäsentään toteuttamaan yksilöllisyyttään. Kielteisellä yhteisöllisyydel-
lä tarkoitetaan sen sijaan sitä, että yhteisössä vallitsee yhdenmukaisuus, jota valvotaan ja joka on 
tiukasti normitettua. Tällöin on vaarana, että työntekijät luopuvat identiteetistään ja sulautuvat 
ryhmän yhteisyyteen ja eheyden tunteeseen, jolloin erilaisuus ja vaihtoehdot mitätöidään. (Paasi-
vaara & Nikkilä 2010, 5 - 9.) 
 
Yhteisöllisyyttä voidaan tarkastella myös monesta eri näkökulmasta. Makronäkökulmassa tar-
kastelun kohteena on koko väestöalueeseen perustuva yhteisöllisyys. Tarkastelun kohteena voi 
olla koko kylä, kaupunginosa tai maaseutuyhteisö. Alueellista yhteisöllisyyttä yhdistävät kollek-
tiiviset tarpeet, joiden vastaamiseen tarvitaan aktiivista ja tavoitteellista yhteistyötä. Yhteisölli-
syyttä voidaan tarkastella myös mikronäkökulmasta eli yksilön näkökulmasta. Yhteisö muodos-
tuu yksilöistä. Yksilön asenteet ja motivaatio vaikuttavat siihen, kuinka valmis yksilö on yhteis-
työhön toisten kanssa ja kuinka paljon hän sitoutuu yhteisön tarpeisiin. Yksilö voi osallistua esi-
merkiksi tiedon jakamiseen ja toisten auttamiseen. Työyhteisön yhteisöllisyyttä määriteltäessä 
nämä molemmat näkökulmat sekä makro- että mikronäkökulma yhdistyvät. (Paasivaara & Nik-
kilä 2010, 11 - 12.) 
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Kuvio 2. Työyhteisönäkökulman muotoutuminen. Lähde Paasivaara & Nikkilä 2010, 13. 
 
Yhteisöllisyys on työyhteisön henkinen tila, joka määrittää työntekijöiden käyttäytymisen toisi-
aan kohtaan. Saksalaisen tiedemiehen Ferdinand Tönniesin (1887) mukaan yhteisöllä tarkoite-
taan yksilöiden ja ryhmien välistä suhdetta, jolle on ominaista sitoutuminen ja solidaarisuus. (ks. 
Paasivaara & Nikkilä 2010, 9 - 10.) Yhteisöllisyys ja työyhteisön jäsenten välinen vuorovaikutus 
synnyttävät sosiaalista pääomaa, joka vahvistaa yhteisön toimintaa edistävää luottamusta, vasta-
vuoroisuutta ja verkostoitumista (Paasivaara & Nikkilä 2010, 38). Myös Utriaisen väitöskirjan 
(2009, 71 - 86) mukaan ihmisten välinen vastavuoroisuus todentuu sosiaalisissa yhteisöissä. 
Ruuskasen väitöskirjan (2003) mukaan sosiaalisella pääomalla tarkoitetaan sosiaalisen toimin-
taympäristön ominaisuuksia, kuten sosiaalisten verkostojen tiiviyttä, yhteisesti omaksuttuja oh-
jeita ja sääntöjä sekä työntekijöiden luottamusta niiden toimivuuteen (ks. Koivumäki 2008, 69 - 
70). 
 
Yhteiset merkitykset jaetaan kielen välityksellä erilaisissa vuorovaikutussuhteisessa ja verkos-
toissa. Steinin (2006, 249 - 264) mukaan yhteistyö- ja vuorovaikutustekijöistä kommunikaatio on 
tärkeä tekijä työpaikkojen yhteisöllisyyden tunteen luomisessa. Mäkipeskan & Niemelän (2005, 
15 - 18, 77) mukaan sosiaalista pääomaa syntyy sitä tehokkaammin, mitä kiinteämpiä ovat työn-
tekijöiden keskinäiset suhteet. Suhteiden kiinteyteen vaikuttavat esimerkiksi yhteiset tavoitteet ja 
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arvot sekä se, miten työntekijät luottavat toisiinsa näiden intressien tavoittelemisessa. Työyhtei-
sön sosiaalinen pääoman syntymiseen on vaikuttanut myös, miten organisaation rakenteita ja 
johtamista on kehitetty, miten ja millaisia työntekijöitä työyhteisöön on rekrytoitu sekä millaisia 
toimintatapoja työyhteisö on omaksunut. Utriaisen ja Kynkään (2009, 1002 - 1007) kirjallisuus-
katsauksen mukaan toimivat yhteistyö- ja vuorovaikutussuhteet kollegoiden ja lääkäreiden kans-
sa edistävät työtyytyväisyyttä. 
 
Työyhteisön jäsenillä on vastuu yhteisöllisyydestä. Yksilöllisyys ja yhteisöllisyys ovat toisiaan 
tukevia työelämän ulottuvuuksia. Työilmapiiri syntyy yhteisöllisesti. Hyvän ilmapiirin luomiseen 
tarvitaan koko henkilökunnan sitoutumista ja aktiivista osallistumista. (Paasivaara & Nikkilä 
2010, 19.) Hayesin, Bonnierin & Pryorin (2010, 812 - 813) mukaan kaikilla työntekijöillä on 
vastuu hyvästä työilmapiiristä ja työympäristöstä, oli sitten kyse keskinäisistä vuorovaikutussuh-
teista, työmäärästä, potilasturvallisuudesta tai hoitotyön laadusta. Myös Hahtelan (2014, 29) mu-
kaan vastuu ilmapiirin luomisesta on kaikilla työntekijöillä. Terveessä työyhteisössä on hyvä, 
luottamukseen ja avoimuuteen perustuva ilmapiiri, jossa työntekijöiden on helppo keskustella 
vaikeistakin asioista keskenään (Juuti & Vuorela 2006, 28). Hyvä ilmapiiri näkyy esimerkiksi 
me-henkenä eli yhdessä toimimisena, yhteenkuuluvuuden tunteena, suvaitsevaisuutena, toisten 
huomioimisena ja auttamisena, avoimuutena, joustavuutena sekä oikeudenmukaisuutena. (Paasi-
vaara & Nikkilä 2010, 19.) 
 
Työyhteisön todellisuus rakentuu siis vuorovaikutuksessa ja yhteisten merkitysten jakamisessa. 
Yhteisöllisyys rakentuu yhteisistä arvoista ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan 
kaikkia työyhteisön jäseniä. Yhteisöllisyys edellyttää valmiutta yhdessä tekemiseen, vuorovaiku-
tukseen ja sosiaaliseen kanssakäymiseen. Sosiaalisten suhteiden kiinteyteen vaikuttavat yhteiset 
tavoitteet ja arvot sekä se, miten työntekijät luottavat toisiinsa. Onnistuneen yhteistyön lähtökoh-
tana ovat selkeät yhteiset tavoitteet ja työyhteisön jäsenten välinen vastavuoroisuus. Vastuullises-
sa työvuorosuunnittelussa tarvitaan yhteisiä arvoja, vastuun ottamista, vastavuoroisuutta sekä 
luottamusta ja sitoutumista työyhteisön yhteisiin tavoitteisiin. 
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2. 2. 3 Työyhteisön arvot 
 
Arvot liittyvät kiinteästi työyhteisökulttuuriin. Arvot, säännöt ja ohjeet ovat muodostuneet työyh-
teisön historian kuluessa työyhteisön jäsenten sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Erilaiset ajatte-
lumallit, toiminnot ja perinteet siirtyvät sukupolvelta toiselle sosiaalistumisprosessissa. Sen takia 
kullekin ajanjaksolle tyypilliset piirteet, painotukset ja tarpeet ovat vaikuttaneet työyhteisön ar-
vojen muovautumiseen. Jokainen työyhteisössä toiminut tai toimiva yksilö on vaikuttanut niihin. 
Arvot ovat osa työyhteisön syvärakennetta, jolla on suuri merkitys työyhteisön toiminnassa, mut-
ta jota on vaikea havainnoida. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 21 - 22, 71.) Arvot ovat luonteeltaan 
suhteellisen pysyviä uskomuksia siitä, mitkä asiat ovat työyhteisön toiminnan kannalta tavoitel-
tavia (Juujärvi ym. 2007, 49). Työyhteisökulttuurin ymmärtäminen edellyttää kyseisen työyhtei-
sön hallitsevien arvojen, ideologioiden, toimintakriteerien sekä eri järjestelmien tuntemista (Nik-
kilä & Paasivaara 2007, 33).  
 
Arvoja voidaan tarkastella sekä yksilöllisestä että yhteisöllisestä näkökulmasta. Jokaisella on 
henkilökohtaisia arvoja. Subjektiivisten arvojen syntymiseen ja muovautumiseen on vaikuttanut 
paljolti se sosiaalinen ympäristö, missä yksilö on toiminut elämänsä eri vaiheissa. Tällaisia yksi-
löön voimakkaasti vaikuttaneita yhteisöjä ovat olleet perhe ja koulu. Jokaisen arvot ovat muok-
kautuneet ja muokkautuvat jatkuvassa vuorovaikutteisessa prosessissa yksilön ja eri yhteisöjen 
välillä. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 66 - 67.) Psykologisen tutkimuksen mukaan yksilön koke-
mus ja kypsyminen muuttavat henkilökohtaisia arvoja. Tällainen on esimerkiksi moraaliajattelu, 
joka muuttuu ja kehittyy yksilön elämän aikana. Moraaliajattelun kehittymistä kuvaa se, miten 
yksilö kokee itsensä suhteessa muihin ihmisiin ja millainen käsitys hänellä on esimerkiksi oikeu-
denmukaisuudesta. (Juujärvi 2007, 113 - 114.) Arvot määräävät myös yksilön valintoja erilaisissa 
käytännön tilanteissa niin henkilökohtaisessa elämässä kuin työyhteisössäkin. Todelliset arvot 
vaikuttavat arjen valintoihin ja toimintatapoihin paljon, mutta eivät useinkaan kovin tietoisesti. 
(Mäkipeska & Niemelä 2005, 22.)  
 
Työyhteisön arvot liittyvät yhteisön toimintaan, kulttuuriin sekä niiden välisiin suhteisiin (Juu-
järvi ym. 2007, 50). Myös työyhteisön arvot muokkautuvat vuorovaikutuksen seurauksena. Vuo-
rovaikutuksen vilkkaudesta ja avoimuudesta riippuu, kuinka paljon työyhteisön arvomaailma 
muuttuu. Arvot ovat niin työntekijöiden kuin työyhteisöjen voimavara. Arvot vaikuttavat työnte-
kijän toimintaan ja luovat perustan sille, millaiseen toimintaan työntekijä motivoituu. (Mäkipes-
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ka & Niemelä 2005, 66 - 68.) Aaltosen ym. (2003) mukaan arvojen merkitys korostuu yhteis-
kunnassa, jossa työyhteisöt ovat jatkuvasti erilaisten muutoksien keskellä. Muutostilanteissa yh-
teisillä arvoilla turvataan jatkuvuuden ja identiteetin säilyminen sekä autetaan työntekijöitä ke-
hittymään ja selkiyttämään toimintansa tarkoitusta (ks. Juujärvi 2007, 50.) Yhteiset arvot ja nor-
mit vaikuttavat turvallisuuden ja jatkuvuuden tunteeseen työyhteisössä sekä lisäävät yhteisölli-
syyttä ja työhyvinvointia (Juujärvi 2007, 50; Lönnqvist 2007, 120).  
 
Työyhteisön arvot luokitellaan yleensä toiminnallisiin ja eettisiin arvoihin. Eettiset ohjeet ovat 
vastuuohjelmia sekä toimintaperiaatteita. Eettisissä ohjeissa määritellään yksityiskohtaisesti se, 
kenelle ja mistä työntekijä on vastuussa sekä mikä on esimiehen tai tiimin vastuu. Arvot kirjataan 
usein myös organisaation tai työyhteisön toimintastrategiaan. Vastuu liittyy arvoihin ja vastuulli-
sella toiminnalla sekä johtajuudella on keskeinen merkitys työyhteisöjen toiminnassa. Vastuuta 
voidaan tarkastella sekä eettisten ohjeiden että arvojen näkökulmasta. Arvot ovat varsinaisia ar-
voja, arvostuksia, ihanteita tai kokemukseen perustuvia arvoja. (Juujärvi ym. 2007, 49 - 50.) 
 
Arvot liittyvät siis kiinteästi työyhteisökulttuuriin ja niillä ilmaistaan, mitä asioita pidetään työ-
yhteisön toiminnassa tavoiteltavina. Yksilön arvot syntyvät sosiaalistumisprosessissa ja arvojen 
muovautumiseen vaikuttaa kulloinenkin sosiaalinen ympäristö, jossa yksilö toimii elämänsä eri 
vaiheissa. Arvot muuttuvat ja muokkautuvat siten jatkuvassa vuorovaikutteisessa prosessissa 
yksilön ja eri yhteisöjen välillä. Myös työyhteisön arvot muuttuvat vuorovaikutuksen seuraukse-
na. Tässä tutkielmassa tarkastellaan, mitkä arvot ja periaatteet ohjaavat vastuullista työvuoro-
suunnittelua. 
 
2. 2. 4 Työvuorosuunnittelu terveydenhuollossa 
 
Työvuorosuunnittelu kuuluu työyhteisön toiminnan kokonaissuunnitteluun. Työyhteisön koko-
naissuunnitteluun kuuluvat myös työn etenemisen suunnittelu ja henkilöstösuunnittelu. Työn ete-
nemisen suunnittelulla tarkoitetaan hoidon ja tiedon jatkuvuuden suunnittelua. (Hakola & Kal-
liomäki-Levanto 2010, 63.) Terveydenhuollossa työtä tehdään kaikkina vuorokauden aikoina. 
Suomen sairaaloissa ja terveyskeskuksissa on yleisemmin käytössä jaksotyö. Jaksotyössä ei ole 
määritelty päivittäistä eikä viikoittaista työaikaa, joten se antaa liikkumavaraa viikoittaiseen työ-
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vuorosuunnitteluun. Suurin osa hoitohenkilökunnasta tekee epäsäännöllistä vuorotyötä kolmen 
viikon jaksoissa etukäteen laadittujen työvuorolistojen mukaisesti. (Surakka 2009, 93.) 
 
Työvuorosuunnittelussa työajat suunnitellaan siihen työhön, mitä tehdään ja niille työntekijöille, 
jotka tekevät kyseistä työtä. Hyvässä työvuorosuunnittelussa huomioidaan Euroopan Unionin 
(EU:n) työaikadirektiivin, Suomen työaikalain sekä alakohtaisten virka- ja työehtosopimusten 
asettamat rajoitteet. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 4 - 10, 49.) Työaikadirektiivi sisältää 
työntekijän työajan järjestämistä koskevat vähimmäisvaatimukset levosta, viikkotyöajasta, yö-
työstä ja vuosilomasta (Työterveyslaitos 2013, 1). Hyvässä työvuorosuunnittelussa huomioidaan 
myös työntekijöiden yksilölliset tarpeet, terveyteen ja turvallisuuteen liittyvät tekijät sekä talou-
delliset ja tuotannolliset asiat. Lisäksi työvuorosuunnittelussa huomioidaan työyksikön perus-
tehtävän sujuminen, työn organisoinnin toimivuus ja töiden sisältö. (Hakola & Kalliomäki-
Levanto 2010, 4 - 10, 49 - 50.) 
 
Perinteisesti työvuorolistojen laatiminen on ollut osastonhoitajan tai työvuorosuunnittelusta vas-
taavan työntekijän tehtävä. Työvuorolista laaditaan jokaiselle työntekijälle joko kolmeksi tai 
kuudeksi viikoksi kerrallaan ja ne saatetaan työntekijöiden tietoon vähintään viikkoa ennen uu-
den jakson alkamista. Perinteisessä työvuorosuunnittelussa on ollut keskeistä suunnittelun tasa-
puolisuus siten, että yksikön työntekijöille on esimerkiksi suunniteltu yhtä paljon yövuoroja, il-
tavuoroja ja viikonloppuvapaita. Vaikka työvuorotoiveita on huomioitu jo pitkään työvuorolisto-
jen suunnittelussa, työvuorolistat ovat olleet hyvin samankaltaisia riippumatta työntekijöiden 
erilaisista perhe- ja elämäntilanteista. (Surakka 2009, 93.) 
 
Työntekijän jaksamisen kannalta työvuorolistat voidaan laatia myös ergonomisesti. Ergonomi-
sessa työvuorosuunnittelussa huomioidaan työstä palautumisen mahdollisuus työpäivän ja työ-
jakson jälkeen. Ergonomisen työvuorosuunnittelun tavoitteena on työntekijän hyvinvoinnin, toi-
mintakyvyn ja terveyden tukeminen sekä työssä että vapaa-aikana. Suunnittelu mahdollistaa riit-
tävän vapaa-ajan ja unen. Ergonomisen työvuorojärjestelmän piirteitä ovat: säännöllisyys, nopea 
työvuorojen kiertosuunta, työvuoron ja työjakson pituus, vapaajaksot sekä työmäärä. Kun työ-
vuorot suunnitellaan säännöllisiksi, työn ja muun elämän yhteensovittaminen on helpompaa ja 
ennakoitavuus paranee. Palautumisen kannalta on tärkeää ajoittaa työ ja lepo sopivasti. Eteen-
päin kiertävät työvuorot (aamuvuorot -> iltavuorot -> yövuorot) kolmivuorotyössä vähentävät 
työn fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia ongelmia. Tutkimusten perusteella turvallisin työvuoron 
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pituus on 6 - 9 tuntia. Pitkät työjaksot heikentävät suoriutumista ja huonontavat terveyttä. Yö-
vuorojen jälkeen suositellaan kahta vapaapäivää. Työvuorosuunnittelussa työmäärää voidaan 
keventää sovittamalla yhteen tehtävät ja henkilöt niin määrällisesti kuin ajallisesti. (Hakola & 
Kalliomäki-Levanto 2010, 24 - 29.)  
 
Työaikapankilla ei ole yleisesti hyväksyttyä määritelmää. Periaatteessa normaalin työajan ylittä-
vät tunnit voidaan kerätä työaikapankkiin ja työntekijä voi käyttää ne myöhemmin kokonaisina 
vapaapäivinä. Työaikapankki on paikallisesti sovittu työ- ja vapaa-ajan yhteensovittamisjärjes-
telmä. Työaikapankkiin säästetään tai sieltä lainataan työaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi 
muutettuja rahamääräisiä etuuksia. Työaikapankkia voidaan käyttää sekä tuotannollisen että yksi-
löllisen jouston tarpeisiin. Ylityökertymä korvataan rahan sijasta vapaa-aikana. (Hakola & Kal-
liomäki-Levanto 2010, 45.) Keskeistä järjestelyissä on myös mahdollisuus säädellä työaikoja. 
Työaikapankki työaikaratkaisuna on hyvä keino hallita työ- ja vapaa-ajan välistä suhdetta. (Kan-
dolin, Hakola, Härmä & Sallinen 2000, 53 - 54.) 
 
Vuosityöajan käytön tarkoituksena on lisätä toiminnallisten tarpeiden mukaista joustavuutta. 
Vuosityöaikaa voidaan käyttää esimerkiksi yksiköissä, joissa potilasmäärät ruuhkautuvat tiettynä 
aikana vuodesta ja välillä on hiljaisempaa. Työvuorosuunnittelussa voidaan huomioida työmää-
rän vaihtelut työpäivän, työviikon ja kauden mukaan, jolloin työajan käyttö tehostuu. Vuosityö-
aika mahdollistaa työajan ylittymisen silloin, kun toiminta sitä edellyttää. Vastaavasti kertynyttä 
työaikasaldoa vähennetään ottamalla kokonaisia vapaapäiviä silloin, kun työtilanne sen sallii. 
(Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 47.) 
 
Työaika-autonomialla tarkoitetaan työntekijän ja työyhteisön itsemääräämisoikeutta työvuoro-
suunnitteluun (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49). Autonomisessa työvuorosuunnittelussa 
jokainen työntekijä suunnittelee omat työvuoronsa. Työyhteisön työvuorot sovitetaan yhteen 
myös niin, että muodostuu kokonaisuus, joka palvelee kyseisen yksikön tarpeita ja perus-
tehtävää. (Surakka 2009, 96.) Itsenäisessä työvuorosuunnittelussa on lisäksi huomioitava työ-
aikalain sekä virka- ja työehtosopimusten asettamat rajoitteet. Työvuorosuunnittelun lähtökohta-
na on työn organisoinnin toimivuus. Työyhteisö on vastuussa työyksikön toiminnan sujuvuudesta 
sekä työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden oikeudenmukaisesta ja tasapuolisesta huomioimisesta. 
Työvuorosuunnittelun tavoitteena on tehokkuuden parantaminen sekä työn ja yksityiselämän 
yhteensovittaminen. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 55.) 
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2. 2. 5 Valtuuttamisella vastuullisuuteen  
 
Autonominen työvuorosuunnittelu merkitsee työntekijälle itsenäistä osallistumista työvuoro-
suunnitteluun. Kyse on työvuorosuunnittelumallista, jossa työntekijälle annetaan valtaa vaikuttaa 
omiin työaikoihin ja työn sisältöön. Valtuuttamisen (empowerment) tärkeys tulee esille ihmisten 
kannustamisessa, motivoinnissa ja työhön sitouttamisessa (Lämsä & Hautala 2005, 232). Val-
tuuttamisen ohella käytetään myös käsitteitä voimistaminen, valtaistaminen ja voimaantuminen. 
Siitosen (1999, 93, 198) väitöskirjan mukaan voimaantuminen on ihmisestä itsestään lähtevä 
henkilökohtainen prosessi. Voimaantuminen on tapahtumasarja, jossa toimintaympäristön olo-
suhteilla ja sosiaalisilla rakenteilla on keskeinen merkitys. Tällaisia olosuhteita ja sosiaalisia ra-
kenteita ovat esimerkiksi valinnanvapaus, turvalliseksi koettu ja avoin ilmapiiri, tasa-arvoinen 
kollegiaalisuus, yhteiset tavoitteet, yhteistyö ja toisten arvostaminen.  
 
Valtuuttamista voidaan tarkastella siis kahdesta eri näkökulmasta: yksilö- ja organisaatio-
lähtöisestä. Yksilölähtöisessä suuntauksessa työntekijässä itsessään voi tapahtua kasvuprosessi, 
jolloin hän vapautuu omista lähtökohdistaan ja rajoitteistaan. Kasvuprosessin aikana työntekijän 
sisäisen voimantunteen kehittyminen lisää luovuutta ja omien voimavarojen käyttöä. Kun työn-
tekijä kokee tekevänsä merkityksellistä ja mielekästä työtä, hän on luovempi ja ottaa vastuuta 
tekemisistään. Organisaatiolähtöinen suuntaus korostaa sitä, että organisatoriset järjestelyt ja 
toimintatavat, kuten johtaminen ja työn organisointi mahdollistavat autonomian, vapauden-
tunteen, oman harkinnan ja itsenäisen päätösvallan. Valtuuttaminen lisää työyhteisön tehokkuut-
ta, parantaa palvelun laatua, tehostaa tiimityötä sekä johtaa parempaan työhyvinvointiin. Valtuut-
tamisessa on keskeistä luottamus, motivaatio, itsenäinen päätöksenteko sekä työntekijöiden ja 
esimiesten välisten raja-aitojen murtaminen. (Lämsä & Hautala 2005, 232 - 234.)  
 
Valtuuttamisessa voidaan Ciullan (1998) mukaan erottaa myös kaksi eri muotoa. Kun työntekijän 
toimintamahdollisuudet muuttuvat, työntekijän itseluottamus ja kyvykkyys lisääntyvät. Tällainen 
psykologis-poliittinen valtuuttaminen lisää työntekijän luottamusta ja innostusta. Valtuuttaminen 
lisää myös työntekijän voimavarojen käyttömahdollisuuksia. Itsenäisesti toimivalla työntekijällä 
on esimerkiksi mahdollisuus osallistua omaa toimintaa koskeviin päätöksiin. Myös psykologis-
symbolinen valtuuttaminen lisää työntekijän itseluottamusta ja kyvykkyyttä. Toiminnan ehdot, 
olosuhteet, organisaatiorakenteet ja toiminnassa tarvittavat resurssit pysyvät kuitenkin ennallaan. 
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Tällöin työntekijällä ei esimerkiksi ole mahdollisuutta päättää toimintansa edellyttämistä talou-
dellisista asioista. (ks. Lämsä & Hautala 2005, 235 - 237.)  
 
Tässä tutkielmassa autonomisessa työvuorosuunnittelussa työntekijällä ja työyhteisöllä on itse-
määräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. Organisaatiolähtöisen valtuuttamisen mukaan autono-
minen työvuorosuunnittelumalli mahdollistaa työntekijän autonomian, vapaudentunteen, harkin-
nan ja itsenäisen päätösvallan käytön työvuorosuunnittelussa. Kun työntekijä saa osallistua työ-
vuorosuunnitteluun, hänellä on mahdollisuus täysivaltaisesti vaikuttaa työyhteisön kehittämiseen 
ja ottaa vastuuta (Lindström 2002, 30, 56 - 58). Työntekijä ei voi kuitenkaan toimia ainoastaan 
omista lähtökohdistaan, vaan työntekijän on otettava vastuuta myös työyhteisön yhteisistä tavoit-
teista. Työyhteisön yhteiset toimintaperiaatteet turvaavat työyhteisön toiminnan ja perustehtävän 
sujuvuuden sekä yhtäläiset oikeudet kaikille työntekijöille. Osallistuva suunnittelu mahdollistaa 
toiminnan vaatimusten sekä työn ja muun elämän yhdistämisen. Koko työyhteisö on vastuussa 
työyhteisön toiminnan sujuvuudesta sekä työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden tasapuolisesta ja 
oikeudenmukaisesta huomioimisesta. Osallistuva suunnittelu parantaa työntekijän työn hallintaa, 
sitoutumista ja työmotivaatiota. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 55.) Vastuullisessa 
työvuorosuunnittelussa on kyse työyhteisön toimintakulttuurin ja toiminnan muutoksesta (Sini-
vaara & Aschan 2008, 115).  
 
2. 2. 6 Vastuullisen työvuorosuunnittelun mahdollistavat tekijät  
 
Osallistuva työvuorosuunnittelu edellyttää työyhteisöltä yhteisesti sovittuja toimintaperiaatteita. 
Työyhteisön yhteisiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin sitoutuminen on vastuun ottamista. Yhtei-
set merkitykset rakentuvat avoimessa vuorovaikutuksessa, joka on myös luottamuksen syntymi-
sen edellytys. Yhteistyön sujumiseen tarvitaan kirjallisuuden mukaan avoimuutta, luottamusta ja 
sitoutumista (vrt. Keskinen 2005; Mäkipeska & Niemelä 2005; Juuti & Vuorela 2006). Avoi-
muus, luottamus ja sitoutuminen riippuvat toisistaan. Avoimuus on luottamuksen edellytys ja 
ilman avoimuutta ja luottamusta on vaikea sitoutua työhön, yhteisiin toimintatapoihin ja työ-
yhteisöön.  
  




Avoimuus on yleisimpiä virallisia arvoja organisaatioiden strategioissa. PPSHP:n strategiassa 
avoimuus on määritelty läpinäkyvyydeksi, avoimeksi vuorovaikutukseksi ja hyväksi tiedon-
kuluksi organisaation kaikilla tasoilla (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategia 2010 - 
2015, 10). Työyhteisön ilmapiiri rakentuu ihmisten välisestä luottamuksesta, avoimuudesta ja 
avuliaisuudesta. Esimiehellä on keskeinen merkitys työyhteisön avoimen vuorovaikutusilma-
piirin rakentamisessa. (Juuti & Vuorela 2006, 71, 89 - 93.) Työyhteisön perustehtävän sujuva 
hoitaminen edellyttää työntekijöiltä ja esimieheltä yhteistyötä ja jatkuvaa keskinäistä vuoro-
vaikutusta.  
 
Tiedonkulku on osa vuorovaikutusta. Organisaation toiminnan kannalta on oleellista, että tiedon-
kulku toimii kaikilla organisaation tasoilla. Mitä avoimempaa keskinäinen vuorovaikutus on, sitä 
paremmat mahdollisuudet organisaatiolla on menestyä tehtävässään (Mäkipeska & Niemelä 
1999, 86). Tiedonkulun avoimuudessa esimiehen rooli on myös tärkeä, koska suurin osa esimie-
hen työstä liittyy tiedon hallintaan. Esimies joutuu arvioimaan esimerkiksi, millä tiedolla on 
merkitystä työn tekemisen kannalta, milloin ja kenelle kyseinen tieto tulee välittää, ymmärtääkö 
vastaanottaja tiedon ja niin edelleen (Mäkipeska & Niemelä 2005, 23). 
 
Avoin ja rehellinen vuorovaikutus edellyttää myös säännöllisiä ja yhteisesti sovittuja toimintata-
poja. Kaikkia koskevat asiat käsitellään ja huomioidaan säännöllisissä tiimi- tai työryhmäkoko-
uksissa. Vuorovaikutuksellinen keskustelu perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. (Mäkipeska 
& Niemelä 2005, 37 - 40.) Hyvä kokous on yhteinen keskustelufoorumi, jossa on olennaista 
kaikkien mielipiteiden kuuleminen ja arvostaminen (Juuti & Vuorela 2006, 101 - 104). Avoimuus 




Luottamus on monipuolinen käsite. Käsitettä on jäsennetty teologisesti, fílosofisesti, juridisesti, 
ekonomisesti ja käyttäytymistieteellisesti. Luottamusta on tutkittu myös yksilöön, vuorovaiku-
tukseen ja organisaatioon liittyvinä piirteinä. Luottamus perustuu Jokivuoren (2004) mukaan 
uskoon ihmisten toimimisesta yhteisten sopimusten mukaisesti, rehellisyyteen neuvottelutilan-
teissa ja lojaaliin käyttäytymiseen. Luottamus rakentuu vaiheittain. Laskelmoivassa vaiheessa 
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yhteistyön hyödyt arvioidaan suuremmiksi kuin haitat. Yhteisen kokemuksen karttuessa luotta-
mus pohjautuu tietoon toisen toiminnasta. Syvällisimmässä vaiheessa vallitsee yhteinen ymmär-
rys toisen tarpeista, tavoitteista ja odotuksista. (ks. Keskinen 2005, 78 - 79.)  
 
Yhteisöllisyyden perusta on ihmisten välisessä luottamuksessa (Paasivaara & Nikkilä 2010, 86). 
Luottamuksen peruselementit ovat vuorovaikutuksen avoimuus sekä työyhteisön yhteiset arvot ja 
tavoitteet. Ihmisten välinen vuorovaikutus ja sille asetetut toimintatavat ja säännöt luovat työyh-
teisön jäsenille tunteen yhteenkuuluvuudesta ja turvallisuudesta. Tähän tarvitaan työntekijöiden 
välistä vastavuoroisuutta. Kestävä luottamus perustuu aina vastavuoroisuuteen. Luottamukselle 
on tyypillistä vastavuoroisen antamisen ja saamisen periaate. Työyhteisössä vastavuoroisuuden 
periaate näkyy esimerkiksi siinä, että työnjako on joustavaa, töitä tasataan yhdessä ja tehtävät 
koetaan yhteisiksi. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 25 - 36.) Vastavuoroisuus näkyy myös siinä, 
että työntekijät jakavat osaamistaan, tietojaan ja taitojaan (Keskinen 2005, 83). Tällöin ongelma-
tilanteissa työkavereilta on helppo pyytää apua. Luottamus pohjautuu rehellisyyteen ja avoimuu-
teen. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 25 - 36.)  
 
Luottamus on sekä yksilöllinen että yhteisöllinen ominaisuus (Mäkipeska & Niemelä 2005, 26). 
Yksilön persoonallisuus säätelee luottamusta. Yksilö suhtautuu uusiin asioihin luottavaisesti tai 
epäilevästi. (Keskinen 2005, 81.) Yhteisöllisesti tarkasteltuna luottamus liittyy organisaation 
kulttuuriin, rakenteisiin ja prosesseihin (Mäkipeska & Niemelä 2005, 28). Kane-Urrabazon 
(2006, 193) mukaan kulttuuri määrittää sen, onko työyhteisössä hyvä työskennellä. Hänen mu-
kaan hyvä työyhteisökulttuuri koostuu valtuuttamisesta, töiden delegoinnista, johdonmukaisuu-
desta ja luottamuksesta. Keskisen (2005,81) mukaan mitä enemmän työntekijät saavat työtä kos-
kevaa tietoa, sitä enemmän työntekijöiden on mahdollista luottaa esimieheen. Kun esimies toimii 
lupaamallaan tavalla tai käyttäytyy johdonmukaisesti tilanteesta toiseen, luottamus lisääntyy. 
Kun luottamus muodostuu pysyväksi toimintakulttuuriksi, se tuottaa ja vahvistaa myönteistä yh-
teisöllisyyttä (Mäkipeska & Niemelä 2005, 33). Luottamus vaikuttaa myös työntekijän työtyyty-
väisyyteen ja motivaatioon. Luottamuksen avulla voidaan tehostaa päätösten täytäntöönpanoa ja 
helpottaa keskinäistä kommunikointia ja vuorovaikutusta. (Keskinen 2005, 83.) 
  





Sitoutuminen on vastuun ottamista ja se kuvastaa yksilön vastuullista asennetta työntekoon. 
(Keskinen 2005, 26; Lämsä & Hautala 2005, 92.) Sitoutumista voidaan tarkastella sitoutumisen 
kohteen, luonteen ja voimakkuuden näkökulmista. Ihmisen sitoutumisen kohde voi vaihdella eri 
tilanteissa ja eri ihmisten välillä. Ihminen sitoutuu moniin kohteisiin: työtehtävään, ammattiin, 
työyhteisöön, työtovereihin ja muihin ihmisiin. Mitä voimakkaampi on ammatin arvoperusta ja 
työntekijän ammatillinen asiantuntijuus, sitä todennäköisempää ammattiin sitoutuminen on ver-
rattuna työyhteisöön sitoutumiseen. (Lämsä & Hautala 2005, 92.)  
 
Luonteen näkökulmasta tarkasteltuna erotetaan kolmenlaista sitoutumista: jatkuvuusperusteinen, 
normatiivinen ja tunneperäinen sitoutuminen. Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen tarkoittaa työn-
tekijän halua tehdä jatkuvasti töitä. Sitoutuminen perustuu hyödyllisyyden kokemiseen. (Lämsä 
& Hautala 2005, 93.) Työntekijän käyttäytyminen työtovereitaan kohtaan on suopeata, mukautu-
vaa ja toivottua tiettyjen etujen vuoksi (Keskinen 2005, 25). Normatiivisen sitoutumisen seura-
uksena työntekijä tekee työn ahkerasti ja sopimusten mukaisesti sisäistettyjen sääntöjen ja ohjei-
den mukaan. Sitoutumiseen tarvitaan yleensä yhteisöllisiä ja kulttuurisia normeja, joiden noudat-
taminen on arvokasta, hyvää ja tavoiteltavaa. (Lämsä & Hautala 2005, 93.) Samaistuminen edel-
lyttää työyhteisön arvojen hyväksymistä, kunnioittamista ja omaksumista. Työntekijä kokee yl-
peyttä kuulumisestaan kyseiseen työyhteisöön. (Keskinen 2005, 25.) Työ on velvollisuus ja se on 
tehtävä mahdollisimman hyvin (Lämsä & Hautala 2005, 94). Tunneperäinen sitoutuminen eli 
sisäistäminen perustuu työntekijän arvoihin, tunteisiin, asenteisiin ja tavoitteisiin, jotka ovat yh-
densuuntaisia työyhteisön arvojen ja tavoitteiden kanssa. Se on sitoutumisen syvin muoto. Työ 
koetaan arvokkaana sen itsensä vuoksi. (Lämsä & Hautala 2005, 93 - 94.)  
 
Sitoutumisen voimakkuutta arvioitaessa sitoutumisen kannalta on tärkeää kohtuullisuuden mää-
rittäminen. Kohtuullisuus riippuu yleensä tilanteesta: joskus intohimoisuus on kohtuullista, toisi-
naan on viisasta olla sitoutumatta. Pakkoon perustuvassa sitoutumisessa työntekijä on pakotettu 
tekemään työtä. Sitoutuminen on tällöin vähäistä. Välineellisessä sitoutumisessa sitoutumisella 
on välinearvoa esimerkiksi arvostetun työpaikan tai hyvän rahapalkan saavuttamisessa. Luotta-
musperustainen sitoutuminen sisältää moraalisia ja tunneperäisiä aineksia. Moraalisilla aineksilla 
tarkoitetaan työntekijän tuntemaa velvollisuutta työtään ja työpaikkansa menestystä kohtaan. 
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Samanaikaisesti työntekijällä on oikeus kannustavaan ja oikeudenmukaiseen palkkaukseen, in-
himilliseen ja tasapuoliseen kohteluun sekä hyvään työhön ja työyhteisöön. Keskeistä on ymmär-
tää myös velvollisuuksien ja oikeuksien välinen vastavuoroisuus. Sitoutuminen on siis vaih-
tosuhde työntekijän ja työyhteisön välillä. Tätä vaihtosuhdetta säätelee puolestaan keskinäinen 
luottamus. Kun työ luo tarkoitusta ja mielekkyyttä työntekijän elämään, työntekijästä tulee luo-
vempi ja tarmokkaampi. (Lämsä & Hautala 2005, 95 - 96. )  
 
Työntekijän työyhteisöön sitoutumisaste on vahvempi silloin, kun työntekijä saa kannustusta ja 
tukea esimieheltä. Esimiehen työhön sitoutuneisuusaste toimii esimerkkinä ja tavoitetilana muil-
le työntekijöille. Esimiehen oikeudenmukainen toiminta, kannustus, vuorovaikuttuneisuus ja sel-
keys edistävät työntekijöiden sitoutumista. Työntekijä sitoutuu paremmin työhönsä, kun työ on 
mielekästä ja kun työntekijä pystyy kartuttamaan taitojaan työssään ja saa palautetta työstään. 
Työhön sitoutumisaste kasvaa myös, kun työntekijä saa tehdä itsenäisesti työtään ja osallistua 
työtään koskevaan päätöksentekoon ja vuorovaikutukseen. Toisaalta myös esimiehen on helppo 
toimia laadukkaasti ja sitoutuneesti, kun työntekijät suhtautuvat työhönsä vakavasti ja arvosta-
vasti. (Keskinen 2005, 30 - 31.)  
 




3. 1 Työhyvinvointi ja työhyvinvointiin liittyvät keskeiset käsitteet 
 
 3. 1. 1 Työkyvyn käsite 
 
Työkyvyn käsite on muuttunut sen mukaan, mistä näkökulmasta työkykyä on kulloinkin tarkas-
teltu. Toisaalta työkyky-käsitteen sisältö on muuttunut, kun ymmärrys työkykyyn vaikuttavista 
tekijöistä on lisääntynyt. Perinteisesti työkykyä on tarkasteltu lääketieteellisesti terveyden ja toi-
mintakyvyn näkökulmasta (Gould, Ilmarinen, Järvisalo & Koskinen 2006, 17). Kuorma-
kuormittumismalli korostaa työn vaatimusten ja yksilön voimavarojen välistä tasapainoa. Työ-
kyky ei ole kuitenkaan vain yksilön ominaisuus, vaan työkyky on yhteydessä lähes kaikkiin työ-
elämään liittyviin tekijöihin. Työhön, työelämään ja sairastavuuteen liittyvät muutokset ovat pa-
kottaneet tarkastelemaan työkykyä yhä moniulotteisemmin monen eri tieteenalan näkökulmasta. 
Integroidun työkykykäsityksen mukaan työkyky on työntekijän, työpaikan, sosiaalisen ympäris-
tön ja yhteiskunnan yhteinen ominaisuus. (Gould ym. 2006, 13 - 20.) 
 
Myös työkyvyn merkitys on muuttunut ajan kuluessa. Työkyvyn ylläpitämisestä ja edistämisestä 
on tullut tärkeä yhteiskunnallinen tavoite (Gould ym. 2006, 13). Väestön ikääntyminen ja työ-
ikäisten määrän väheneminen heikentävät kansantalouden kasvumahdollisuuksia (Sosiaali- ja 
terveysministeriön julkaisuja 2011:1, 6). Pääministeri Jyrki Kataisen hallitusohjelman (2011) 
tavoitteena on kehittää Suomea hyvinvointivaltiona ja yhteiskuntana, joka vastaa kansalaisistaan. 
Kestävä hyvinvointi rakentuu vakaasta julkisesta taloudesta. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 3 - 
8.) Taloudellinen kestävyys edellyttää korkeaa työllisyysastetta sekä terveitä ja työkykyisiä kan-
salaisia (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja 2011:1, 6). Kansantalouden kilpailukyvyn 
kannalta on tärkeää, että työhön osallistuminen lisääntyy. Työurien pidentäminen edellyttää, että 
työikäisten työkykyä tuetaan ja kehitetään kaikissa työelämän vaiheissa. (Työelämän kehittämis-
strategia vuoteen 2020, 2 - 10.) 
 
Monet työpaikat ovat korvanneet erilaisissa henkilöstön työssä jaksamisen ohjelmissaan työky-
vyn käsitteen työhyvinvoinnin käsitteellä (Gould ym. 2006, 20). Myös tässä tutkielmassa työ-
kyvyn käsite on korvattu työhyvinvoinnin käsitteellä. Vastuu omasta ja työyhteisön työhyvin-
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voinnista kuuluu jokaiselle työntekijälle. Tutkielmassani on tarkoitus selvittää, miten vastuulli-
nen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. 
 
 3. 1. 2 Työhyvinvoinnin käsite 
 
Työhyvinvointi on käsitteenä ongelmallinen. Työelämä ei ole muusta elämästä irrallaan oleva 
asia. Työhyvinvointi koostuu työntekijän, työn ja sosiaalisen ympäristön välisestä vuorovaiku-
tussuhteesta. Työhyvinvoinnissa on keskeistä terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin paran-
taminen (Anttonen (toim.) & Räsänen (toim.) 2009, 30). Työterveyslaitoksen (2009) määritelmän 
mukaan: "Työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammatti-
taitoiset työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja työyh-
teisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elä-
mänhallintaansa.” (Anttonen (toim.) & Räsänen (toim.) 2009, 30.) Määritelmän mukaan työhy-
vinvoinnissa on kyse työntekijöiden elämänlaadusta ja työssä viihtymisestä. 
 
Työhyvinvointi on moniulotteinen ja monitasoinen ilmiö (Mamia 2009, 21). Työhyvinvointia on 
perinteisesti tarkasteltu stressin ja uupumuksen näkökulmasta. Hyvinvointi on tarkoittanut stres-
si- ja uupumusoireiden puuttumista. Hyvinvointi on kuitenkin muutakin kuin oireiden puuttu-
mista. Erityisesti työpsykologiassa on yleistynyt kaksisuuntainen hyvinvointikäsitys, jossa tar-
kastellaan sekä jaksamisongelmia ja pahoinvointia että myönteistä, aktiivista hyvinvointia. (Kin-
nunen & Feldt 2005, 13.) Hyvinvointiin vaikuttavat samanaikaisesti monenlaiset tekijät ja niiden 
yhdistelmät, kuten terveys, toimeentulo, asuminen, puhdas ympäristö, turvallisuus, itsensä toteut-
taminen sekä läheiset ihmissuhteet (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja 2007:3, 11). Työ-
hyvinvointi perustuu yksilön henkilökohtaiseen hyvinvointiin. Työhyvinvointi on työntekijän 
henkilökohtainen arvio, ilmaus tai tuntemus siitä, millaiseksi työntekijä tuntee olotilansa (Manni-
nen (toim.) 2009, 219). Subjektiivisen eli kokemuksellisen hyvinvoinnin lisäksi työhyvinvointiin 
vaikuttaa objektiivinen hyvinvointi eli työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Mamia 2009, 22 - 
49). 
 
Työhyvinvointi ei ole pysyvä tila. Jokainen työntekijä määrittää työhyvinvointinsa kokonais-
valtaisen merkityksen yhä uudelleen ja uudelleen. (Marjala 2009, 226.) Työhyvinvointi rakentuu 
työntekijän voimavarojen ja työn vaatimusten välisestä tasapainosta (Ilmarinen 2006, 79). Tasa-
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painon saavuttaminen edellyttää terveyden, työkyvyn ja työhyvinvoinnin säilymistä sekä työssä 
jaksamista. Epätasapainoa voidaan kuvata työperäisillä oireilla ja sairauksilla sekä yli-
kuormituksen erilaisilla subjektiivisilla, psykosomaattisilla, fysiologisilla tai biokemiallisilla te-
kijöillä. Työntekijän kuormittumiseen vaikuttavat erilaiset työyhteisötason tekijät ihmis-
suhteineen. Kuormittuminen voi olla positiivista tai negatiivista. Positiivinen kuormittuminen 
tukee ja kehittää työntekijän voimavaroja, kun taas negatiivinen kuormittuminen heikentää työn-
tekijän työkykyä ja työhyvinvointia. Tasapainotila saavutetaan tukemalla työntekijän voima-
varoja tai suunnittelemalla työprosesseja tai työoloja siten, että ne ovat työntekijän ja vaatimus-
ten kannalta mahdollisimman sopivat. Muutos yksittäisen työntekijän voimavaroissa vaikuttaa 
työsuorituksista selviytymiseen sekä työyhteisön toimivuuteen ja tuloksellisuuteen. (Gould ym. 
2006, 22 - 23.) 
 
Myös Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin (PPSHP) työhyvinvointi perustuu Työterveys-
laitoksen työhyvinvoinnin määritelmään. Työhyvinvointi tarkoittaa PPSHP:ssä sitä, että työ on 
mielekästä ja sujuvaa turvallisessa, terveyttä edistävässä ja työuraa tukevassa työympäristössä ja 
työyhteisössä. Työhyvinvointi perustuu työntekijän henkilökohtaiseen hyvinvointiin, joka muo-
dostuu fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon kokonaisuudesta. Hyvinvoivat työntekijät ja 
työyhteisöt työskentelevät osaavasti ja tuottavasti turvallisessa ja terveellisessä työssä. Työn-
tekijät kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi sekä elämänhallintaa tukevaksi. Työhyvin-
voinnin perustana on hyvä johtaminen. (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin Intranet-
sivustot.) 
 
 3. 1. 3 Työhyvinvoinnin osa-alueet 
 
Työhyvinvointia voidaan kuvata Työterveyslaitoksella kehitetyn moniulotteisen työkykymallin 
avulla, josta käytetään tässä tutkielmassa nimeä työhyvinvointimalli (Gould ym. 2006, 22). Malli 
kuvaa kokonaisvaltaisesti työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja niiden keskinäisiä suhteita. 
Työhyvinvointi rakentuu työntekijän voimavaroista, työelämästä ja työn ulkopuolisesta ympäris-
töstä. Työhyvinvointi voidaan kuvata rakennelmana, joka sisältää erilaisia kerroksia (Ilmarinen 
2006, 79).  
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Työntekijän voimavarat muodostuvat työhyvinvointimallin kolmesta ensimmäisestä kerroksesta. 
Työntekijän voimavaroista terveys sekä fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muo-
dostavat työhyvinvoinnin pohjakerroksen. Työntekijän fyysinen toimintakyky on työ-
hyvinvoinnin toiminnallinen perusta. Psyykkisellä toimintakyvyllä tarkoitetaan työntekijän edel-
lytyksiä ja mahdollisuuksia selviytyä erilaisista älyllisistä ja henkistä ponnistelua vaativista teh-
tävistä ja haasteista. Toinen keskeinen alue psyykkisessä toimintakyvyssä on työntekijän suhde 
itseensä ja ulkomaailmaan (minäkäsitys, itsearvostus, elämänhallinnan kokeminen). Psyykkiseen 
toimintakykyyn kuuluu myös kognitiivisten eli älyllisten toimintojen arviointi. Sosiaalisessa 
toimintakyvyssä on kaksi ulottuvuutta: vuorovaikutussuhteet ja aktiivinen sosiaalinen toimimi-
nen erilaisissa yhteisöissä. Koko muun rakennelman paino kohdistuu pohjakerrokseen. (Ilmari-
nen 2006, 79, 117 - 151.) Mitä vahvempi perusta on, sitä vakaammin työkyky kestää (Gould ym. 
2006, 24). Muutokset työntekijän toimintakyvyssä ja terveydessä heijastuvat työkykyyn ja työ-
hyvinvointiin (Ilmarinen 2006, 79). 
 
Toinen kerros sisältää ammatillisen osaamisen. Työelämän haasteiden ja vaatimusten muuttu-
minen merkitsee työhyvinvoinnin osalta osaamisen jatkuvaa päivittämistä ja elinikäistä oppi-
mista. (Ilmarinen 2006, 79.) Osaamattomuus aiheuttaa työn hallinnan menettämisen. Tällöin syn-
tyy myös työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen liittyviä ongelmia. (Manninen (toim.) 2009, 
220.) Kolmanteen kerrokseen kuuluu työntekijän henkilökohtainen arvomaailma ja asenteet työ-
elämää kohtaan. Kolmas kerros sisältää myös työntekijän työelämää motivoivat tekijät elämän-
kulun eri vaiheissa. (Gould ym. 2006, 24.) Utriaisen (2009, 79 - 80) mukaan terveydenhuolto-
alalla työhyvinvoinnin kannalta on olennaista kokemus potilaan hyvästä hoitamisesta, ammatin 
arvostamisesta ja potilaan ensisijaistamisesta. Hyvät kokemukset vahvistavat ja huonot heikentä-
vät työhön liittyviä arvoja ja asenteita (Gould ym. 2006, 24).  
 
Neljäs työn kerros kuvaa työtä ja työhön vaikuttavia tekijöitä. Tämä kerros on rakennelman suu-
rin ja painavin kerros. Työolot, työn sisältö ja vaatimukset, työn organisointi, työyhteisön toimi-
vuus ja johtaminen sekä esimiestyö tekevät työkerroksesta moniulotteisen ja haastavan. (Ilmari-
nen 2006, 80.) Mikäli työntekijän voimavarat ovat tasapainossa työn kerroksen kanssa, työkyky 
ja työhyvinvointi säilyvät hyvänä. Epäsuhta voimavarojen ja työn välillä heikentää työntekijän 
työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin ulkopuoliseen lähiympäristöön kuuluvat työpaikan tuki-
organisaatiot, kuten työterveyshuolto ja työsuojelu sekä perhe, sukulaiset, ystävät ja tuttavat. 
(Gould ym. 2006, 23 - 24.) Perhe tarjoaa työlle vastapainon. Hyvin toimivassa perheessä on tur-
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vallista työstää sekä myönteisiä että kielteisiä tunteita ja saada voimavaroja jaksamiselle. (Juuti 
& Vuorela 2006, 77 - 78.) Utriaisen ja Kynkään (2009, 1007) mukaan työn organisoinnilla, joh-
tamisella, resursseilla sekä työn ja perhe-elämän yhteensovittamisella oli yhteys työhyvinvoin-
tiin. Suomalan (2014, 83) artikkelin mukaan työn- ja yksityiselämän yhteensovittamisen vaikeu-
della oli yhteys stressin kokemiseen ja alhaiseen työhön sitoutumiseen. Työhyvinvoinnin makro-
ympäristö muodostuu yhteiskunnan infrastruktuurista, sosiaali-, terveys- ja työpolitiikasta 
(Gould ym. 2006, 23). 
 
 
Kuvio 3. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät mukaellen. Lähde: Ilmarinen 2006, 80. 
 
3. 1. 4 Työhyvinvointia kuvaavat myönteiset työasenteet 
 
Työtyytyväisyys on yksi vanhimmista myönteisistä työhyvinvoinnin kuvaajista. Työ-
tyytyväisyydellä kuvataan sitä, kuinka paljon työntekijä pitää tai ei pidä työstään. Varhaisim-
missa työtyytyväisyystutkimuksissa haluttiin selvittää sitä, kuinka työ tyydyttää yksilön tarpeita. 
Nykyisin työtyytyväisyys ymmärretään työhön kohdistuvaksi myönteiseksi asenteeksi. (Mäki-
kangas, Feldt & Kinnunen 2005, 59 - 60.) Tämän näkemyksen mukaan työllä on tarkoitus. Työn-
tekijä ei tee työtä ainoastaan tyydyttääkseen tarpeensa, vaan saavuttaakseen myös työlleen aset-
tamia tavoitteitaan (Mäkikangas ym. 2005, 60). Kun työntekijä onnistuu tai tekee työnsä hyvin 
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tai saa toteuttaa itseään, hän kokee työtyytyväisyyttä. Koettuun työtyytyväisyyteen vaikuttavat 
myös oikeudenmukaisen tunnustuksen saaminen, työn kokonaisuuden ja merkityksen oivaltami-
nen, vastuullisuus sekä työssä oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus. (Mamia 2009, 29 - 30.) 
Työntekijä, joka kokee työilmapiirin myönteiseksi ja vaikutusmahdollisuutensa hyviksi, käyttää 
koko osaamistaan, haluaa uusia tietojaan ja taitojaan sekä ottaa vastuuta (Petäjäniemi 2002, 62). 
Yksilötasolla työtyytyväisyys näkyy muun muassa organisaatioon sitoutumisena sekä vähäisinä 
stressioireina (Mäkikangas ym. 2005, 63). 
 
Työsitoutuneisuus on myös yksi vanhimmista myönteisistä työasenteen kuvaajista. Sitoutuminen 
kuvaa työntekijän suhdetta työntekoon. Työkäyttäytymisen näkökulmasta sitoutuminen on sitä, 
että työntekijä tulee mielellään töihin, tuntee vastuuta työstään ja työyhteisöstään. (Lämsä & 
Hautala 2005, 92.) Hyvin motivoitunut työntekijä kestää paremmin henkistä kuormitusta ja ke-
hittää työtään ja työolojaan innokkaammin (Petäjäniemi 2002, 62). Työhön sitoutuminen on sitä 
voimakkaampaa, mitä paremmat mahdollisuudet työntekijällä on tyydyttää itselleen tärkeitä tar-
peita työssään tai mitä merkityksellisemmäksi hän kokee työnsä. Tällaisia työssä tyydytettäviä 
tarpeita voivat olla esimerkiksi itsensä toteuttaminen, itsenäisyys sekä mahdollisuus vastuuseen. 
Työsitoutuneisuutta ja sitoutumisen astetta voidaan tarkastella monesta eri näkökulmasta. Ylei-
nen työsitoutuneisuus kuvaa sitä, mitä työ merkitsee työntekijälle yleisesti. Spesifisellä työ-
sitoutuneisuudella tarkoitetaan tiettyyn työtehtävään sitoutumista. Urasitoutuneisuudella tarkoi-
tetaan työntekijän sitoutumista uraansa ja sen kehittämiseen. Urasitoutuneisuudessa on keskeistä 
myös omaan ammattiin sitoutuminen. Organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa työntekijän sitou-
tumista työorganisaatioon. Kun työntekijä sitoutuu organisaatioonsa, hän hyväksyy organisaation 
arvot ja päämäärät. Työntekijä on ylpeä organisaatioonsa kuulumisesta. (Mäkikangas ym. 2005, 
63 - 64.) 
 
Työn imu on aidosti positiivista hyvinvointia kuvaava käsite, jolla tarkoitetaan työstä nauttimista, 
työintoa ja työstä koettua ylpeyttä. Käsite edustaa 2000 - luvulla esiin noussutta myönteistä työ-
psykologiaa. Työn imu on työuupumuksen vastakohta. Työn imu on yksilöllinen ja myönteinen 
voimavara, joka edistää työntekijän työsuoritusta ja työssä jaksamista. Työn imu vaikuttaa myös 
organisaation hyvinvointiin ja toimintaan positiivisella tavalla. (Mauno, Pyykkö & Hakanen 
2005, 16 - 18.) Schaufeli kollegoineen (2002) on määritellyt työn imun suhteellisen pysyväksi, 
myönteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Tilaa voidaan kuvata tarmokkuudella, omistautumisella 
sekä työhön uppoutumisella. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden kokemusta, vireyttä, 
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sinnikkyyttä, joustavuutta sekä halua panostaa työhön ja vastoinkäymisiin. Omistautumisessa on 
keskeistä kokemus työn merkityksellisyydestä sekä haasteellisuudesta, innokkuudesta, inspiraati-
osta ja ylpeydestä. Omistautuminen on työhön samaistumista. Omistautuminen on lähimpänä 
työhön sitoutumisen käsitettä. Uppoutumisella tarkoitetaan nautintoa tuottavaa työhön keskitty-
mistä. (ks.Mäkikangas ym. 2005, 68 - 73.) 
 
3. 2 Työn hallinta 
 
Työelämä on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Myös terveydenhuoltoympäristö on 
jatkuvassa muutoksessa ja ympäristöön kohdistuu erilaisia vaatimuksia ja kehittämishaasteita 
(Partanen, Pitkäaho, Kvist, Turunen, Miettinen & Vehviläinen-Julkunen 2008, 70). Väestön 
ikääntyessä hoiva- ja muiden hyvinvointipalvelualojen merkitys kasvaa. Samanaikaisesti erilaiset 
vaatimukset (taloudelliset säästöt, hoidon vaikuttavuus ja teknologisuus, lääketieteen kehitys, 
medikalisaatio ja potilaan oikeudet) monimutkaistavat työn merkitystä (Vuori & Siltala 2005, 
164). Työikäisten määrän väheneminen tuo haasteita työelämälle. Työelämän kehittämisessä on-
kin huomioitava työpaikkojen työolojen ja työhyvinvoinnin parantaminen (Työelämän kehittä-
misstrategia vuoteen 2020, 9 - 10). Työn hallinta nousee keskeiseen asemaan työolojen paranta-
misessa, sillä työn hallinta on osa työhyvinvointia (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49). 
 
Työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuuksia ja valtaa vaikuttaa työoloihin ja työn 
sisältöön. Työn hallinta riippuu siitä, kuinka työn tekemisen kokonaisuus on organisoitu. Työn 
hallinnan keskeisimpiä ulottuvuuksia ovat monipuolinen työ sekä omaa työtä koskevaan päätök-
sentekoon osallistuminen ja työhön vaikuttamismahdollisuus. (Vahtera ym. 2002, 29.) Erenstei-
nin & McCaffreyn (2007, 304 - 307) tutkimuksen mukaan työympäristö vaikutti työ-
tyytyväisyyteen ja työssä pysymiseen. Merkittävin tekijä työntekijöiden jatkamiseen terveyden-
huoltoalalla oli luottamukseen ja tukeen perustuva työympäristö, jossa työntekijälle annettiin 
valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä. Työn monipuolisuus liittyy Vahteran ym. (2002, 
29) mukaan työntekijän mahdollisuuksiin hyödyntää ammatillista osaamistaan työssään. Osallis-
tumismahdollisuuksilla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuuksia osallistua tilanteisiin, joissa 
hänen työtään ja työhön liittyviä päätöksiä suunnitellaan ja valmistellaan, kuten esimerkiksi kou-
lutuksiin osallistuminen tai työaikajärjestelyt. Vaikuttamismahdollisuudet tarkoittavat työntekijän 
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sananvaltaa ja itsenäisyyttä tehdä omaa työtään koskevia päätöksiä, kuten esimerkiksi työ-
järjestykseen, työtahtiin, työmenetelmiin tai työnjakoon liittyviä päätöksiä.  
 
Työn voimavaratekijät - työn fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset tai organisatoriset piirteet - auttavat 
saavuttamaan työlle asetettuja tavoitteita, vähentävät työn vaatimuksia sekä niiden kielteisiä seu-
rauksia sekä edistävät yksilön kasvua ja kehitystä (Mäkikangas ym. 2005, 56 - 57). Työn vaati-
muksilla tarkoitetaan puolestaan työn fyysisiä (melu), psyykkisiä (aikapaineet), sosiaalisia (ih-
missuhdeongelmat) tai organisatorisia (työn epävarmuus) piirteitä (Mäkikangas ym. 2005, 57; 
Viitala 2007, 216). Tietyt työn vaatimukset ja kuormittavuus, kuten työn määrällinen kuormitta-
vuus tai ihmissuhderistiriidat sekä tiettyjen työn voimavarojen - kuten sosiaalisen tuen, itsenäi-
syyden tai päätöksentekoon osallistumisen - puuttuminen voi johtaa työuupumukseen. Myös 
työn vaatimusten lisääntyminen, nopeat työelämän muutokset, kiire ja epävarmuus ovat esi-
merkkejä hyvinvoinnin uhkatekijöistä. (Hakanen 2005, 255 - 257.) Mamian (2009, 28 - 39) mu-
kaan työn vaatimuksia ovat lisäksi kontrolli sekä vaikeudet työn ja perhe-elämän yhteensovitta-
misessa.  
 
Karasekin 1970-luvun loppupuolella kehittämässä mallissa työn hallinta riippuu siitä, miten työn 
tekemisen kokonaisuus on organisoitu. Työntekijän haitallinen kuormittuminen ja terveyden hei-
kentyminen on todennäköisempää tilanteissa, joissa työn suuret vaatimukset yhdistyvät työn-
tekijän vähäisiin hallintamahdollisuuksiin. Mitä enemmän työssä on vaatimuksia ja vähemmän 
mahdollisuuksia työn hallintaan, sitä suurempi on stressiperäisen sairastumisen riski. Kun vaati-
mustaso on matala ja hallintamahdollisuudet suuret, työ kuormittaa vähän. Aktiivinen työ luo 
parhaimmat edellytykset työntekijän oppimiselle, työmotivaatiolle ja työssä kehittymiselle. (ks. 
Kinnunen & Feldt 2005, 18 - 20.) 
 
Karasekin mallia laajennettiin 1980-luvulla lisäämällä siihen sosiaalisen tuen ulottuvuus. Kuor-
mittava työ voi olla joko kollektiivista tai eristäytynyttä sen mukaan, kuinka paljon työntekijä 
saa tukea työssään. Kuormittava työ on erityisen haitallista työntekijän hyvinvoinnille, jos hän ei 
saa työssään tukea. (ks. Kinnunen & Feldt 2005, 18 - 20.) Useissa terveydenhuoltoalaan liittyvis-
sä tutkimuksissa sosiaalisella tuella on ollut merkitystä työntekijän työhyvinvointiin sekä alalla 
pysymiseen tai jopa ammatinvaihtoon liittyvissä aikeissa. Begatin, Ellefsenin & Severinssonin 
(2005, 221 - 222) mukaan esimiesten tuella oli positiivinen vaikutus työntekijöiden työhyvin-
vointiin. Myös työkavereilla on osoitettu olevan työhyvinvointia edistävä vaikutus. (vrt. McVicar 
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2003, 640; Sundin, Hochwälder, Bildt & Lisspers J. 2007, 765.) Flinkmanin ym. (2006, 737 - 
738) tutkimuksessa yksi syy nuorten sairaanhoitajien ammatista luopumisaikeisiin oli, että sai-
raanhoitajat kokivat työn olevan sekä fyysisesti että henkisesti raskasta. Nuoret joutuivat kanta-
maan yksin paljon vastuuta. Perehdytys oli vähäistä ja sosiaalinen tuki oli huonoa. Myös Mrayy-
an (2004, 334) mukaan esimiesten tulisi rohkaista ja tukea työntekijöitään osallistumaan omaa 
työtä koskevaan päätöksentekoon. Tämä onnistuu, jos työntekijän kykyihin luotetaan ja heille 
delegoidaan enemmän valtaa ja vastuuta. Työ, joka on sekä aktiivista että kollektiivista, edistää 
parhaiten työntekijän oppimista, työmotivaatiota ja työssä kehittymistä. (Kinnunen & Feldt 2005, 



























Kuvio 4. Työn vaatimusten ja työn hallinnan suhteen vaikutus terveyteen. Lähde Karasek & 
Theorell 1990 (ks. Kivimäki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2005, 151). 
 
Hyvässä työvuorosuunnittelussa huomioidaan lait sekä virka- ja työehtosopimukset, taloudelliset 
ja tuotannolliset seikat, työntekijöiden yksilölliset tarpeet sekä terveyteen ja turvallisuuteen liit-
tyvät asiat. Työn hallinta on myös osa työhyvinvointia. Osallistuva suunnittelu parantaa työn hal-
lintaa, työntekijän sitoutumista ja työmotivaatiota. Koko työyhteisö on vastuussa työyhteisön 
toiminnan sujuvuudesta sekä työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden tasapuolisesta ja oikeuden-
mukaisesta huomioimisesta. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 50.) Työhyvinvoinnin 
edellytyksenä on työhön liittyvien vaatimusten ja työntekijän voimavarojen välinen tasapaino. 
Johtaminen, osaaminen, motivaatio, toimiva työyhteisö, terveys, terveellinen työympäristö sekä 
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työn, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on määritelty monissa työhyvinvointia koskevis-
sa kirjoissa keskeisiksi työhyvinvoinnin osa-alueiksi (vrt. Juuti & Vuorela 2006, 67 - 84; Manni-
nen (toim.) 2009, 219). Tämän tutkielman tarkoituksena on selittää, onko vastuullisella työ-
vuorosuunnittelulla yhteyttä yksittäisen työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. 
 
3. 3 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksestä  
 
Vastuullisuutta voidaan tarkastella eettisesti kuvailevan ja normatiivisen etiikan näkökulmasta - 
mitä vastuullisuus on ja mitä vastuullisuuden pitäisi olla. Vastuu liittyy moniin tieteenaloihin: 
filosofiaan, oikeustieteeseen, teologiaan ja kasvatustieteeseen. Vastuu, vastuunalaisuus tarkoittaa 
velvollisuutta vastata jostakin asiasta, henkilöstä, teosta tai muusta sellaisesta. Todellisuudessa 
vastuu ymmärretään kuitenkin monella eri tavalla ja monessa eri tarkoituksessa. Vastuun käsite 
vaihtelee kontekstin - ajan, paikan ja puhujan mukaan. Vastuun käsitteen ymmärtäminen helpot-
tuu tarkastelemalla sitä muiden lähikäsitteiden kautta. Vastuu ja vastuullisuus kuuluvat ihmisten 
välisiin sosiaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen. Kun yksilöltä edellytetään jossakin tilan-
teessa vastuuta, hänellä täytyy olla myös valtaa vaikuttaa kyseiseen tilanteeseen. Vastuun ydin-
merkitys korostuu velvollisuutena vastauksen antamiseen tai asian hoitamiseen sovitulla tavalla. 
Kun yksilö saa tehdä vapaasti päätöksiä, hän on vastuussa näistä päätöksistä. Yksilö voi nauttia 
oikeuksistaan vain, jos hän samalla suhtautuu vastuullisesti muihin ja kunnioittaa myös muiden 
oikeuksia. 
 
Vastuu voidaan tulkita yksilön näkökulmasta myönteiseksi vastuulliseksi käyttäytymiseksi tai 
yhteiskunnallisesta näkökulmasta vastuulliseksi julkiseksi toiminnaksi. Rakenteellisesti tarkastel-
tuna vastuu on ulkotodellisuudesta tulevaa vastuuta, joka liittyy organisaation erilaisiin rakentei-
siin, kuten esimerkiksi byrokratiaan, hierarkkiaan tai virkavastuuseen. Toiminnallinen vastuu 
liittyy puolestaan yksilöön ja hänen sisäisiin kokemuksiin ja ominaisuuksiin. Vastuu on siis joko 
aktiivista tai passiivista vastuuta. Aktiivinen vastuu on yksilön toimintaan liittyvää suunnitelmal-
lista, vastuullista toimintaa ja vastuun suoraa kantamista. Passiivinen vastuu on sen sijaan ulkoi-
sen syyn aiheuttaman toiminnan vastuuvaatimusta ja epäsuoraa vastuun kantamista. Julkissekto-
rin vastuu esimerkiksi pääomien käytössä katetaan julkisin verovaroin, jolloin vastuu ei henki-
löidy. 
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Yhteiskuntien ja toimintaympäristöjen muuttuessa myös vastuun ja vastuullisuuden merkitys on 
muuttunut. Yhteiskuntavastuun käsite on vahvistunut ja yrityksiltä odotetaan vastuun kantamista 
aiheuttamistaan ympäristöhaitoista. Yhteiskuntavastuun käsitteen lanseeraus 1987 korostaa kes-
tävän kehityksen yhteiskunnallista merkitystä. Kestävän kehityksen ulottuvuuksia ovat ekolo-
gisesti, sosiaalisesti, taloudellisesti ja kulttuurisesti kestävä kehitys. Tässä tutkielmassa vastuulli-
suudella tarkoitetaan sosiaalisesti kestävää kehitystä ja tutkielmassa käytetään yleisesti sanaa 
vastuullisuus tarkoitettaessa tätä yhteiskuntavastuun osa-aluetta. Sosiaalinen vastuullisuus tar-
koittaa ihmisten ja heidän oikeuksiensa sekä hyvinvoinnin huomioimista. Sosiaaliseen vastuulli-
suuteen kuuluvat lisäksi toimintatavat, osaaminen, yhteistyö, lähialue ja tuotevastuu. Vastuulli-
suuden merkitystä - mitä vastuullisuus on työvuorosuunnittelussa - tarkastellaan sosiaalisen ulot-
tuvuuden näkökulmasta. Vastuullisuutta kuvataan työntekijöiden, työvuorosuunnittelusta vastaa-
vien ja esimiesten kokemuksina siitä, mitkä tekijät edistävät ja rajoittavat vastuullista työvuoro-
suunnittelua.  
 
Työyhteisö on organisaatioon kuuluva toiminnallinen yksikkö, osasto tai työryhmä, joka tekee 
rajattua osaa organisaation perustehtävästä. Työyhteisö on sosiaalinen kokonaisuus, jonka jäsenet 
ovat riippuvaisia toisistaan ja jossa on keskeistä ihmisten välinen vuorovaikutus ja yhteisyyden 
tunne. Yhteisöllisyys lähtee työyhteisön yhteisistä arvoista ja yhteisten tavoitteiden saavuttami-
seen tarvitaan kaikkia työyhteisön jäseniä. Työyhteisön jäsenillä on erilaisia kokemuksia, osaa-
mista, toimintatapoja ja ajatuksia. Yhteisöllisyys edellyttää valmiutta yhdessä tekemiseen, vuo-
rovaikutukseen ja sosiaaliseen kanssakäymiseen. Yhteiset merkitykset jaetaan kielen välityksellä 
erilaisissa vuorovaikutussuhteissa ja verkostoissa. Sosiaalisten suhteiden kiinteyteen vaikuttavat 
yhteiset tavoitteet, arvot ja pyrkimykset sekä se, miten työntekijät luottavat toisiinsa. Onnistu-
neen yhteistyön lähtökohtana ovat selkeät yhteiset tavoitteet ja työyhteisön jäsenten välinen vas-
tavuoroisuus.  
 
Arvot liittyvät kiinteästi työyhteisökulttuuriin ja niillä ilmaistaan, mitä asioita pidetään työyhtei-
sön toiminnassa tavoiteltavina. Yksilön arvot syntyvät sosiaalistumisprosessissa ja arvojen muo-
vautumiseen vaikuttaa kulloinenkin sosiaalinen ympäristö, jossa yksilö elämänsä eri vaiheissa 
toimii. Arvot muuttuvat ja muokkautuvat siis jatkuvassa vuorovaikutteisessa prosessissa yksilön 
ja eri yhteisöjen välillä. Myös työyhteisön arvot muuttuvat vuorovaikutuksen seurauksena. Työ-
yhteisön arvot luokitellaan yleensä toiminnallisiin ja eettisiin arvoihin. Eettiset ohjeet ovat vas-
tuuohjelmia sekä toimintaperiaatteita, joissa määritellään vastuukysymykset. Arvot kirjataan 
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myös organisaation toimintastrategiaan. Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa tarvitaan yhteisiä 
arvoja, vastuun ottamista, vastavuoroisuutta sekä avoimuutta, luottamusta ja sitoutumista työyh-
teisön yhteisiin tavoitteisiin. 
 
Työvuorosuunnittelu kuuluu työyhteisön toiminnan kokonaissuunnitteluun. Terveydenhuollossa 
työvuorosuunnittelumalleja on useampia. Työvuorot voidaan suunnitella perinteisesti, ergono-
misesti tai työaika-autonomian mukaisesti. Perinteisessä suunnittelussa osastonhoitaja tai työ-
vuorosuunnittelusta vastaava laatii työvuorolistat jokaiselle työntekijälle tasapuolisuus-
periaatteen mukaisesti. Ergonomisessa työvuorosuunnittelussa huomioidaan työntekijän palautu-
misen mahdollisuus työpäivän ja työjakson jälkeen. Autonomisessa työvuorosuunnittelussa työn-
tekijällä ja työyhteisöllä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. Organisaatiolähtöisen 
valtuuttamisen mukaan autonominen työvuorosuunnittelumalli mahdollistaa työntekijän auto-
nomian, vapaudentunteen, harkinnan ja itsenäisen päätösvallan käytön työvuorosuunnittelussa. 
Työvuorosuunnitteluun osallistuminen mahdollistaa työyhteisön kehittämisen ja vastuun otta-
misen. Osallistuvassa työvuorosuunnittelussa työntekijä joutuu huomioimaan henkilökohtaisten 
tarpeidensa lisäksi muiden työntekijöiden yksilölliset tarpeet ja työyhteisön tavoitteet sekä perus-
tehtävän sujumisen.  
 
Osallistuva suunnittelu on yksi keino parantaa työntekijän työn hallintaa, sitoutumista ja työmo-
tivaatiota. Osallistuva työvuorosuunnittelu edellyttää yhteisiä toimintaperiaatteita. Työyhteisön 
yhteisiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin sitoutuminen on vastuun ottamista. Yhteiset merkityk-
set rakentuvat avoimessa vuorovaikutuksessa, joka on myös luottamuksen syntymisen edellytys. 
Avoimuus on yleisimpiä virallisia arvoja organisaatioiden strategioissa. Avoimuus määritellään 
läpinäkyvyydeksi, avoimeksi vuorovaikutukseksi ja hyväksi tiedonkuluksi organisaation kaikilla 
tasoilla. Luottamus on sekä yksilöllinen että yhteisöllinen ominaisuus. Yksilön persoonallisuus 
säätelee luottamusta. Yhteisöllisesti luottamus liittyy organisaation kulttuuriin, rakenteisiin ja 
prosesseihin. Luottamus rakentuu vaiheittain. Syvällisimmässä luottamuksessa vallitsee yhteinen 
ymmärrys toisen tarpeista, tavoitteista ja odotuksista. Sitoutuminen työyhteisön yhteisiin tavoit-
teisiin on vastuunottoa ja kuvastaa yksilön vastuullista asennetta työntekoon. Sitoutumista voi-
daan tarkastella sitoutumisen kohteen, luonteen ja voimakkuuden näkökulmista. Tässä tutkiel-
massa kuvataan, mitkä arvot ja periaatteet ohjaavat vastuullista työvuorosuunnittelua. 
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Työkyvyn käsite on muuttunut sen mukaan, mistä näkökulmasta työkykyä on kulloinkin tarkas-
teltu. Myös työkyvyn merkitys on muuttunut ajan kuluessa. Työkyvyn ylläpitämisestä ja edistä-
misestä onkin tullut tärkeä ja ajankohtainen yhteiskunnallinen tavoite. Monet työpaikat ovat kor-
vanneet erilaisissa henkilöstön työssa jaksamisen ohjelmissaan työkyvyn käsitteen työhyvin-
voinnin käsitteellä. Myös tässä tutkielmassa työkyvyn käsite on korvattu työhyvinvoinnin käsit-
teellä. Työhyvinvointi on käsitteenä ongelmallinen, koska työelämä ei ole muusta elämästä irral-
laan oleva asia. Työhyvinvointi koostuu työntekijän, työn ja sosiaalisen ympäristön välisestä 
vuorovaikutussuhteesta. Työhyvinvointi on myös työntekijän henkilökohtainen arvio siitä, mil-
laiseksi työntekijä tuntee olonsa. Subjektiivisen eli kokemuksellisen hyvinvoinnin lisäksi työhy-
vinvointiin vaikuttaa objektiivinen hyvinvointi eli työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät. Työ-
hyvinvointi ei ole myöskään pysyvä tila, vaan työntekijä joutuu määrittämään työhyvinvointinsa 
yhä uudelleen ja uudelleen.  
 
Työhyvinvointi rakentuu työntekijän voimavaroista, työelämästä ja työn ulkopuolisesta ympäris-
töstä. Työhyvinvointia voidaan kuvata Ilmarisen (2006) kehittämän moniulotteisen työkyky-
mallin, josta tässä tutkielmassa käytetään nimeä työhyvinvointimalli, avulla. Työhyvinvointia 
voidaan kuvata rakennelmana, joka sisältää erilaisia kerroksia. Työntekijän voimavarat muodos-
tuvat kolmesta ensimmäisestä kerroksesta, joita ovat terveys ja toimintakyky, ammatillinen 
osaaminen sekä työntekijän arvot, asenteet ja motivaatio. Neljäs kerros kuvaa työtä ja työhön 
vaikuttavia tekijöitä. Työhyvinvointi rakentuu työntekijän voimavarojen ja työn vaatimusten vä-
lisestä tasapainosta. Työhyvinvointia kuvaavat myönteiset työasenteet, joita ovat työ-
tyytyväisyys, työsitoutuneisuus ja työn imu. Työtyytyväisyys kuvaa sitä, kuinka paljon työntekijä 
pitää tai ei pidä työstään. Työsitoutuneisuus kuvaa työntekijän suhdetta työntekoon. Työn imu on 
aidosti positiivista hyvinvointia kuvaava käsite, jolla tarkoitetaan työstä nauttimista, työintoa ja 
työstä koettua ylpeyttä. 
 
Työelämä on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Myös terveydenhuoltoympäristö on 
jatkuvassa muutoksessa ja ympäristöön kohdistuu erilaisia vaatimuksia ja kehittämishaasteita. 
Erityisesti väestön ikääntyminen ja työikäisten määrän väheneminen tuovat haasteita työ-
elämälle. Tämän vuoksi työelämän kehittämisessä on huomioitava työpaikkojen työolojen ja 
työhyvinvoinnin parantaminen. Työn hallinnalla onkin keskeinen asema työolojen paranta-
misessa, sillä työn hallinta on osa työhyvinvointia. Työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän 
mahdollisuuksia ja valtaa vaikuttaa työoloihin ja työn sisältöön. Työn hallinnan keskeisimpiä 
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ulottuvuuksia ovat monipuolinen työ, omaa työtä koskevaan päätöksentekoon osallistuminen ja 
työhön vaikuttamismahdollisuus. Karasekin 1970-luvun lopulla kehittämän mallin mukaan työn 
hallinta riippuu siitä, miten työn tekemisen kokonaisuus on organisoitu. Tämän tutkielman tar-
koituksena on selittää, onko vastuullisella työvuorosuunnittelulla yhteyttä yksittäisen työntekijän 
kokemaan työhyvinvointiin. 
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT  
 
4. 1 Tutkimuksen metodologia  
 
Metodologialla tarkoitetaan tietoon ja sen tuottamiseen liittyviä epistemologisia kysymyksiä tai 
tutkimusmetodisia perusteita. Tutkittava ilmiö, tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset 
määräävät, miten niitä kannattaa lähestyä ja millaisin tutkimusmenetelmin. (Vehviläinen-
Julkunen & Paunonen 1997, 19 - 20.) Tyypillisesti tutkimusmenetelmät jaetaan laadullisiin ja 
määrällisiin menetelmiin. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa analysoidaan merki-
tyksiä ja niiden välisiä suhteita puheessa, kirjoitetussa tekstissä tai kuva-aineistossa. Määrällises-
sä eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa analysointi perustuu tilastotieteeseen ja aineisto on muu-
tettava numeroiksi ja havaintomatriiseiksi. (Ronkainen & Pehkonen & Lindblom-Ylänne & Paa-
vilainen 2011, 46, 80.)  
 
Tämän tutkimuksen metodiksi olen valinnut laadullisen tutkimuksen, koska laadullisen tutki-
muksen lähtökohtana on todellisuuden kuvaaminen. Tutkimus on perustutkimusta, koska tutki-
muksella pyritään etsimään uutta tietoa. Perustutkimuksessa voidaan käyttää erilaisia tutkimus-
menetelmiä, kuten esimerkiksi kuvailevia tutkimustapoja. (Eriksson & Isola & Kyngäs & Leino-
Kilpi & Lindström & Paavilainen & Pietilä & Salanterä & Vehviläinen-Julkunen & Åstedt-Kurki 
2006, 93.) Tutkimuksen tavoitteena on kehittää vastuullista työvuorosuunnittelua kuvaava malli.  
 
Laadullinen tutkimus perustuu ajatukseen merkitysten keskeisyydestä (Ronkainen ym. 2011, 81). 
Laadullisissa tutkimuksissa ihmisen toimintaa pidetään merkityksellisenä sekä kulttuurisesti ja 
sosiaalisesti mielekkäänä. Todellisuus kohdataan aina erilaisten merkitysten kautta. Kieli, sym-
bolit, kulttuuri ja toimintatavat ovat osa ihmisen kokemusta. (Ronkainen ym. 2011, 81 - 82.) Täs-
sä tutkimuksessa ryhmähaastatteluun osallistuneet työntekijät, työvuorosuunnittelusta vastaavat 
ja esimiehet luovat ajatusten ja kielen avulla merkityksiä vastuullisuudesta ja vastuullisesta työ-
vuorosuunnittelusta. Laadullisissa tutkimussuuntauksissa korostuu myös subjektiivisuus ja ko-
kemusten huomioiminen. Ihminen on elämismaailmansa kokija, havainnoija ja toimija. Ihmisen 
kokemukset, havainnot ja toiminnat värittyvät aina suhteessa aikaan, paikkaan ja erilaisiin tilan-
teisiin. (Ronkainen ym. 2011, 82.) Myös tutkijan oma subjektiivisuus vaikuttaa tutkimukseen 
tutkimuksen kaikissa vaiheissa (Syrjälä, Ahonen, Syrjäläinen & Saari 1996, 122).  
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Työskentelen terveydenhuoltoalalla esimiestehtävissä. Työntekijöiden työhyvinvointi on aina 
kiinnostanut minua. Valitettavasti mahdollisuudet työntekijöiden työhyvinvoinnin parantamiseksi 
ovat yleensä vähäiset. Ennakkokäsitykseni on, että vastuullisessa työvuorosuunnittelussa työn-
tekijä pystyy vaikuttamaan työhönsä paremmin. Kun koko työyhteisö ottaa vastuun yksikön toi-
minnan sujumisesta ja työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden toteutumisesta, edellytykset parem-
malle työhyvinvoinnille ovat olemassa.  
 
Kokemusten teoretisointitapa riippuu laadullisesta tutkimussuuntauksesta (Ronkainen ym. 2011, 
82). Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tarkoitus määräävät, millainen laadullinen tutkimus-
menetelmä soveltuu parhaiten tutkimukseen. Tutkimus voi olla tarkoitukseltaan kartoittava, ku-
vaileva, selittävä, ennustava tai tutkimukseen voi sisältyä useampikin kuin yksi tarkoitus (Hirs-
järvi, Remes & Sajavaara 2000, 127). Kun halutaan vastaus tutkimuskysymykseen, mitä vastuul-
linen työvuorosuunnittelu on, suositellaan laadullisen ja kuvailevan tutkimuksen tekemistä (Töt-
tö 1999, 280 - 292). Tämän tutkimuksen tutkittavaa ilmiötä eli vastuullista työvuorosuunnittelua 
ei ole tutkittu aikaisemmin. Kuvailevaa tietoa tarvitaan nimenomaan silloin, kun tutkitaan sellais-
ta todellisuuden ilmiötä, jota ei ole tutkittu aikaisemmin tai josta ei tiedetä vielä paljon (Lauri & 
Kyngäs, 2005, 61). Ihmiset tekevät tutkittavasta ilmiöstä havaintoja ja antavat havaintojen koh-
teille merkityksiä ajattelun avulla. Kun halutaan vastausta tutkimuskysymykseen, miten vastuul-
linen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin, suositellaan laadul-
lisen ja selittävän tutkimuksen tekemistä (Töttö 1999, 280 - 292).  
 
Käytän tutkimuksessani laadullisista tutkimussuuntauksista fenomenografiaa, sillä tutkimuksen 
tarkoituksena on saada kokonaisvaltainen kuva siitä, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on ja 
toisaalta selittää miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työ-
hyvinvointiin. Fenomenografisen tutkimuksen lähtökohtana on, että ihminen on tietoinen (ratio-
naalinen) olento, joka rakentaa tietoisesti käsityksiä ilmiöistä ja joka ilmaisee käsityksensä kie-
lellisesti. Maailmankuva rakentuu tarkoituksellisesti (intentionaalisesti). Ihminen suhteuttaa ko-
kemuksiaan ja toimii tarkoituksenmukaisesti. Fenomenografia tarkoittaa ”ilmiötä” ja ”kuvaamis-
ta”. Fenomenografia tutkii siis ihmisten erilaisia käsityksiä ympäröivästä maailmasta. Käsitykset 
samasta ilmiöstä voivat vaihdella henkilöstä toiseen, koska ihmisillä on erilaisia kokemuksia. 
Ilmiö koetaan siis erilaisina laatuina. Ilmiön merkitys on tällöin tutkittavalle kokemuksen laadul-
linen sisältö. (Syrjälä ym. 1996, 114 - 122.) Fenomenografiassa pyritään kuvaamaan, analysoi-
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maan, tulkitsemaan ja ymmärtämään näitä ihmisten erilaisia käsityksiä maailmasta (Järvinen & 
Karttunen 1997, 165).  
 
Fenomenografinen tutkimus luokitellaan empiiriseksi tutkimukseksi, koska siinä hankitaan em-
piirinen aineisto. Fenomenografinen tutkimus perustuu humanistiseen tutkimusperinteeseen, jo-
ten ihmisen toiminnan ymmärtäminen edellyttää humanistiselle tutkimukselle ominaista tiedon-
muodostamista. Fenomenografia ei osittele ihmisen ajattelua ja toimintaa, vaan ihmisen ajattelun 
ja toiminnan katsotaan olevan kokonaisvaltaista, monitahoista ja yksilön tietoisuuteen kytkeyty-
vää. Ihmisten ilmaisun merkitys on kontekstuaalinen ja intersubjektiivinen, joten ilmaisua tulee 
tarkastella aina siinä asia- ja tilanneyhteydessä, jossa se on tuotettu. Tämän vuoksi lausumia tu-
lee tarkastella niin laajoina yhteyksinä kuin mahdollista. Merkityksen intersubjektiivisuudella 
tarkoitetaan sitä, että ilmaisun merkitys riippuu sekä tutkimushenkilöstä että tutkijasta, joka ym-
märtää ilmaisun merkityksen asiantuntemuksensa perusteella. Ilmaisun merkitys kuvataan kon-
tekstuaalisella ja intersubjektiivisella tulkinnalla. (Syrjälä ym. 1996, 122 - 124.) Fenomenografia 
on kiinnostunut kuvaamaan nimenomaan tietyssä tutkittavien joukossa ilmenevien, tiettyä ilmiö-
tä kuvaavien erilaisten käsitysten variaatiota (Järvinen & Karttunen 1997, 166).  
 
4. 2 Aineiston kerääminen, käsittely ja analysointi  
 
4. 2. 1 Aineistonkeruumenetelmänä teemahaastatteluun pohjautuva puolistrukturoitu ryhmä-
haastattelu  
 
Aineistonkeruutapoja on monenlaisia, joista tyypillisimpiä ovat kyselyt, havainnoinnit, videoin-
nit, haastattelut ja tutkimusta varten pyydetyt tekstit (Ronkainen ym. 2011, 113). Laadullisissa 
tutkimuksissa haastattelu on yleisin aineistonkeruumenetelmä. Haastattelun etuna muihin tiedon-
keruutapoihin on, että aineistonkeruuta voidaan säädellä joustavasti tilanteen mukaan. Haastatel-
tava on tutkimustilanteessa subjekti, joka luo aktiivisesti merkityksiä tutkittavasta ilmiöstä. 
Haastattelu sopii myös sellaisen todellisuuden ilmiön tutkimiseen, josta ei ole aikaisempaa tut-
kimustietoa tai josta ei tiedetä vielä paljon. Haastateltava kertoo yleensä itsestään ja aiheesta laa-
jemmin kuin tutkija odottaa. Haastattelussa voidaan lisäksi selventää ja syventää haastattelusta 
saatavaa tietoa. (Hirsjärvi ym. 2000, 192.)  
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Haastatteluun kannattaa valita sellaisia haastateltavia, joilla on henkilökohtaisia kokemuksia tut-
kittavasta ilmiöstä ja joilla on halua kertoa kokemuksistaan. Haastatteluun osallistuvien määrä 
riippuu tutkimuksen tarkoituksesta. (Åstedt-Kurki & Nieminen, 1997, 152 - 155.) Laadullisessa 
tutkimuksessa ei pyritä yleistettävyyteen. Oleellisinta on, että aineisto kerätään sieltä, missä tut-
kimuksen kohteena oleva ilmiö esiintyy. (Nieminen 1997, 216.) Tämän tutkimuksen tarkoitukse-
na on kuvata, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on ja selittää, miten vastuullinen työvuoro-
suunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Vastuullinen työvuorosuunnittelu 
toteutuu ennakko-oletuksen vuoksi parhaiten työaika-autonomiassa, jossa työntekijöillä ja työ-
yhteisöllä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. Tämän vuoksi haastateltaviksi valittiin 
harkinnanvaraisesti sellaisia työyhteisön työntekijöitä, työvuorosuunnittelusta vastaavia ja esi-
miehiä OYS:n yhdeksästä vastuuyksiköstä, jossa oli tiedonkeruuhetkellä helmikuussa 2012 käy-
tössä autonominen työvuorosuunnittelu.  
 
OYS:n hallintoylihoitaja Pirjo Kejonen myönsi tutkimusluvan Pro gradu -tutkielmalleni tammi-
kuussa 2012. Tämän jälkeen esitin tutkimusaiheeni osastonhoitajien kokouksessa tammikuun 
2012 lopulla. Tuossa kokouksessa sovittiin tutkimuskohteeksi yhdeksän vastuuyksikköä, jossa 
toteutettiin autonomista työvuorosuunnittelua tiedonkeruuhetkellä. Sovin kokouksessa, että laitan 
autonomista työvuorosuunnittelua toteuttavien vastuuyksiköiden esimiehille sähköpostia tutki-
muksestani, jotta he voivat informoida työntekijöitään tulevasta haastattelusta. Kokouksessa 
haastatteluryhmiksi sovittiin työntekijät, työvuoro-suunnittelusta vastaavat ja esimiehet.  
 
Osastonhoitajat rekrytoivat vapaaehtoisuuden perusteella yhden työntekijän ryhmähaastatteluun 
sekä työntekijäryhmään että työvuorosuunnittelusta vastaavien ryhmään. Tämän jälkeen osas-
tonhoitajat ilmoittivat tutkijalle haastatteluun osallistuvien nimet kaikkiin edellä mainittuihin 
haastatteluryhmiin. Haastateltavat saivat tutkimukseen liittyvän saatekirjeen noin viikko ennen 
haastattelua. Saatekirjeessä kerroin tutkielman tarkoituksesta ja tavoitteista sekä tutkielmaan liit-
tyvistä eettisistä kysymyksistä, kuten ettei kenenkään henkilöllisyyttä paljasteta tutkielmassa ja 
nauhoitteet ovat vain tutkijan käytössä. Kerroin myös, että nauhoitteet hävitetään asian-
mukaisesti tutkimuksen päätyttyä. Haastateltaville tarjottiin myös mahdollisuus lukea tutkielman 
empiirinen osa ennen tutkielman julkaisemista. Tällä menettelyllä halusin varmistaa, että haasta-
teltavilla on mahdollisuus korjata mahdolliset virheet ja väärinymmärrykset. (ks. Liite 1.)  
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Haastattelu on kahden tai samanaikaisesti useamman ihmisen välistä viestintää, joka perustuu 
kielenkäyttöön. Haastattelussa vuorovaikutus koostuu sanoista, kielellisistä merkityksistä ja tul-
kinnasta. Haastattelulajeja on monenlaisia. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 43 - 48.) Laadullisissa tut-
kimuksissa suositellaan laadullisten metodien käyttöä aineiston hankinnassa. Tällaisia metodeja 
ovat esimerkiksi teemahaastattelu, ryhmähaastattelu, osallistuva havainnointi ja erilaisten doku-
menttien sekä tekstien diskursiiviset analyysit. (Hirsjärvi ym. 2000, 155.) Erilaisilla haastatteluil-
la saadaan erilaista tietoa tutkittavasta ilmiöstä, joten haastattelutyyppi on valittava tutkimus-
kysymyksen tai -kysymysten perusteella (Eskola & Suoranta 1998, 89). Käytin tässä tutkimuk-
sessa puolistrukturoitua teemahaastattelua ja toteutin haastattelun ryhmähaastatteluna, koska fe-
nomenografinen tutkimus suosittelee joko avointa tai puolistrukturoitua haastattelua. Tutkimuk-
sessa on olennaista saada mahdollisimman kattavasti selville tutkittavien erilaiset käsitykset tut-
kittavasta ilmiöstä.  
 
Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastat-
telun välimuotoa (Hirsjärvi & Hurme 2001, 47). Puolistrukturoidut kysymykset ovat kaikille sa-
mat, mutta haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin (Eskola & Vastamäki 2007, 27). Puoli-
strukturoiduille menetelmille on ominaista, että tietyt haastattelun näkökohdat on päätetty en-
nakkoon, mutta ei kaikkia. Teemahaastattelun lähtökohtana on, että kaikkia yksilön kokemuksia, 
ajatuksia, tunteita ja uskomuksia voidaan tutkia teemahaastattelulla. Haastattelussa on oleellista, 
että haastattelu etenee tiettyjen teemojen mukaan, jolloin tutkittavien ääni saadaan kuuluviin. 
Teemahaastattelussa keskeistä ovat tutkittavien asioista tekemät tulkinnat ja merkitykset samoin 
kuin vuorovaikutus. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 47 - 48.) Tutkimukseni teemat olivat vastuullinen 
työvuorosuunnittelu, vastuullisuudessa huomioitavat asiat, arvot ja periaatteet, työvuoro-
suunnittelua rajoittavat tekijät, työvuorosuunnittelun yhteys työhyvinvointiin ja mahdolliset muut 
asiat. Teemojen lisäksi olin kirjoittanut haastattelukaavakkeeseen tarkentavia apukysymyksiä, 
joita käytin kaikissa haastatteluissa. Apukysymyksillä sain teema-aluetta syventävää tietoa.  
 
Haastattelut voidaan toteuttaa myös monella eri tavalla. Haastattelu voidaan toteuttaa yksilö-, 
pari- tai ryhmähaastatteluna. Tavallisimmin tehdään yksilöhaastatteluja. (Hirsjärvi ym. 2001, 
197.) Käytin tässä tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmänä ryhmähaastattelua, sillä ryhmä-
haastattelussa saadaan tietoa useammalta eri henkilöltä samanaikaisesti. Ryhmähaastatteluun 
liittyy kuitenkin tiettyjä riskejä. Ryhmässä voi olla dominoivia henkilöitä, jotka pyrkivät mää-
räämään keskustelun suunnan. Toisaalta ryhmä voi auttaa ja korjata väärinymmärryksiä tai estää 
   52 
 
kielteisten asioiden esille tulemisen. Ryhmähaastattelu on erityisen sopiva metodi silloin, kun 
voidaan ennakoida, että tutkittavat arastelevat haastattelua. (Hirsjärvi ym. 2001, 197 - 198.)  
 
Ryhmähaastattelut toteutettiin viikolla 6 helmikuussa 2012. Ryhmähaastatteluissa työntekijöiden 
ryhmään osallistui kuusi työntekijää, työvuorosuunnittelusta vastaavien ryhmään seitsemän työn-
tekijää ja esimiesten ryhmään kuusi osastonhoitajaa. Haastattelut kestivät 53 minuutista 63 mi-
nuuttiin. Työntekijäryhmä ja työvuorosuunnittelusta vastaavien ryhmä haastateltiin samassa neu-
votteluhuoneessa. Esimiehet haastateltiin toisessa neuvotteluhuoneessa. Tunnelma kaikissa haas-
tatteluissa oli rauhallinen. Vain yhdessä haastatteluryhmässä haastateltavat puhuivat jonkin aikaa 
päällekkäin, mutta tämä ei häirinnyt litterointia. Aluksi jokainen kertoi vuorotellen käsityksensä, 
mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu tarkoittaa haastateltavan mielestä. Tällä tavalla varmistin, 
että jokaisella oli mahdollisuus kertoa käsityksensä vastuullisuudesta, koska se oli aiheeni kan-
nalta tärkein käsite. Tämän jälkeen jokainen sai esittää vapaassa järjestyksessä käsityksiään käsi-
teltävistä teema-alueista.  
 
Vastuullisuus työvuorosuunnittelussa merkitsi työntekijöille erilaisia asioita riippuen työntekijän 
roolista ja asemasta työyhteisössä. Tässä tutkimuksessa ei ollut tarkoitus verrata eri ryhmien kä-
sitystä vastuullisesta työvuorosuunnittelusta, vaan saada kokonaisvaltainen käsitys siitä, mitä 
vastuullinen työvuorosuunnittelu on. Ryhmähaastattelun vuoksi ei ollut myöskään tarpeellista 
kysyä tutkittavien taustatietoja, vaan keskeistä oli tutkittavan ilmiön tutkiminen. Ryhmä-
haastatteluista työntekijöiden ryhmä koki haastattelun hyväksi mahdollisuudeksi kertoa työstään 
ja itseään koskevista asioista. Heistä oli mukava kuulla myös, millaisia työvuorosuunnitteluun 
liittyviä käytäntöjä oli muissa yksiköissä. Haastattelun lopuksi moni kertoi saaneensa vertais-
tukea työvuorosuunnittelusta.  
 
4. 2. 2 Tutkimusaineiston käsittely ja analysointi  
 
Aineiston analyysivaiheessa aineisto tarkastetaan ja nauhoitetut aineistot kirjoitetaan puhtaaksi 
(Vehviläinen-Julkunen & Paunonen 1997, 24). Litterointi tehdään sana sanalta ja puhutun kielen 
mukaisesti (Syrjälä ym. 1996, 140). Tässä tutkimuksessa ryhmähaastattelut kirjoitettiin tekstiksi 
joko haastattelupäivänä tai muutaman päivän sisällä haastattelusta. Haastatteluista kertyi yhteen-
sä 49 sivua litteroitua tekstiä yhdellä rivinvälillä kirjoitettuna. Fenomenografiselle aineiston ana-
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lyysille samoin, kuin muillekaan laadullisille analyyseille ei ole selkeää etenemisjärjestystä. Ana-
lyysiprosessi etenee yleensä siten, että tutkija tutustuu aineistoon ja luo siitä kokonaiskuvan (Jär-
vinen & Karttunen 1997, 168.)  
 
Laadullisen tutkimusten lähestymistavoille on yhteistä, että niiden tavoitteena on löytää tutki-
musaineistosta samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia (Järvinen & Karttunen 1997, 167 - 170.). Täs-
sä tutkimuksessa luokittelin aineiston manuaalisesti etsimällä aineistosta erilaisuuksia ja saman-
laisuuksia. Tein luokittelun Excel-taulukkoon jokaisesta tutkimuskysymyksestä erikseen (ks. liite 
4). Aineiston lukuvaiheessa tuli selkeästi esille, mitä vastuullisuuden pitäisi olla ja mitä se on 
todellisuudessa eli oli selvästi kyse kahdesta eri etiikan lajista: normatiivisesta ja kuvailevasta 
(vrt. Juujärvi ym. 2007, 7). Tämä havainto oli otettava huomioon vastuullista työvuorosuunnitte-
lumallia kehitettäessä. Syrjälän ym. (1996, 125 - 128, 143 - 146) mukaan fenomenografisessa 
tutkimuksessa analyysi perustuu ajatukselliseen kokonaisuuteen. Ilmaisusta, joka sisältää ajatuk-
sellisen kokonaisuuden, voi perustellusti tulkita jonkin merkityksen. Laadullinen analyysi eli 
merkityksen tulkitseminen ilmaisusta edellyttää sekä teoreettista ajattelua että aineiston ilmaisu-
jen lukemista niiden omissa yhteyksissään. Tulkittu merkitys muodostuu sellaisenaan kategori-
aksi eli luokaksi. Luokittelu tekee käsityksistä hallittavan ja samalla selittää käsitysten erilaisuut-
ta. Merkityksiä voidaan myös yhdistää, jos niissä on yhteisiä ajatuksia. Luokkia voidaan edelleen 
yhdistää laaja-alaisempiin ja ylemmän tason luokkiin.  
 
Sisällönanalyysi on menetelmä, jolla analysoidaan kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota. 
Analyysiyksikkönä voi olla sana, lause tai sen osa, ajatuskokonaisuus tai sanayhdistelmä. (Latva-
la & Vanhanen-Nuutinen 2001, 21 - 23.) Käytin tässä tutkimuksessa analyysiyksikkönä ajatuk-
sellista kokonaisuutta, koska fenomenografiassa analyysi perustuu ajatukselliseen kokonaisuu-
teen. Sisällönanalyysillä tarkoitetaan tutkimusaineiston tiivistämistä siten, että tutkittavaa ilmiötä 
voidaan kuvata lyhyesti ja yleistettävästi ja tutkittavien ilmiöiden väliset suhteet saadaan selkeinä 
esille. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 21 - 23).  
 
Analyysini eteni tiivistämällä ja pelkistämällä alkuperäistä ilmaisua unohtamatta ilmaisun kon-
tekstuaalisuutta. Luokittelin aineiston ala- ylä- ja pääkäsitteisiin joten analyysi vaati tutkimusai-
neiston lukemista yhä uudelleen ja uudelleen (ks. liite 4). Tämän vuoksi jouduin lukemaan ai-
neistoani yhä uudelleen ja reflektoimaan omaa ymmärrystäni sekä aineistosta saamaani koke-
musta. Koska ensimmäinen tutkimuskysymykseni sisälsi näkemyksen vastuullista työvuoro-
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suunnittelua sekä edistävistä että rajoittavista tekijöistä, oli luonnollista käyttää analyysin tukena 
SWOT-analyysia. SWOT-analyysissa huomio kiinnittyy tällöin tutkittavan ilmiön vahvuuksiin, 
mahdollisuuksiin, heikkouksiin ja uhkiin. 
 
Teoriaa voidaan kehittää induktiivisesti, deduktiivisesti tai yhdistämällä molempia lähestymis-
tapoja. Lähestymistapa riippuu erilaisista tietoon ja totuuteen liittyvistä filosofisista näkemyksis-
tä. Induktiivisessa teorianmuodostuksessa yksittäisten havaintojen perusteella voidaan tehdä joh-
topäätöksiä ja muodostaa teoriaa. Tutkija muodostaa laadullisesta aineistosta käsitteitä aineisto-
lähtöisesti induktiivisen analyysin avulla. Analyysin lopputuloksena tuotetaan tutkittavaa ilmiötä 
kuvaava käsitejärjestelmä, käsitekartta, malli tai tilannesidonnainen teoria. (Lauri & Kyngäs 
2005, 61 - 62.). Analysoin aineistoni manuaalisesti induktiivisella lähestymistavalla. Lähestymis-
tapa oli käyttökelpoinen, koska vastuullisesta työvuorosuunnittelusta ei ollut aikaisempaa tutki-
mustietoa. Tein analyysia kahden erillisen opintovapaani aikana. Välillä olikin hyvä irrottautua 
analyysista, jotta aineistoon sai etäisyyttä. Tauon jälkeen analyysiin palaamisessa oli kuitenkin 
omat haasteensa, sillä aikaisempaan ajatusmaailmaan palaaminen ei ollut helppoa. Toisaalta ai-
neistoa pystyi analysoimaan uudesta näkökulmasta, eikä teoriatieto ohjannut analyysia yhtä vah-
vasti. Analyysivaihe kesti ajallisesti useamman kuukauden. Lopputuloksena syntyi tutkittavaa 
ilmiötä eli vastuullista työvuorosuunnittelua kuvaava malli.  
 
4. 3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi  
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yhtä selkeitä kriteereitä kuin kvanti-
tatiiviseen tutkimukseen (Nieminen 1997, 215). Fenomenografisen tutkimuksen luotettavuutta 
arvioidaan samojen kriteerien perusteella kuin muitakin laadullisia tutkimuksia. Tutkittava ilmiö, 
tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset määräävät, mitkä tutkimusmenetelmät tuottavat 
parhaimman tiedon tutkittavasta asiasta. (Vehviläinen-Julkunen & Paunonen 1997, 19 - 20, 170). 
Tutkijan täytyy jo suunnittelessaan aineistonkeruuta pohtia, millaisella aineistolla hän saa luotet-
tavimman tiedon tutkittavasta ilmiöstä. Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kannattaa valita 
tarkoituksenmukaisuusperiaatteen mukaan. Yleinen ohje onkin, että aineisto tulee kerätä sieltä, 
missä tutkimuksen kohteena oleva ilmiö esiintyy. Toisaalta kun laadullisen tutkimuksen tarkoi-
tuksena on kuvata ilmiö kokonaisuudessaan, on tarkoituksenmukaisinta, että tutkittaviksi vali-
taan vain niitä, jotka haluavat osallistua tutkimukseen. (Nieminen 1997, 216.)  
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Tämän tutkimuksen tutkimuskohteena olivat autonomista työvuorosuunnittelua toteuttavat työn-
tekijät, työvuorosuunnittelusta vastaavat ja esimiehet, koska oletin, että heillä oli kokemusta tut-
kittavasta ilmiöstä eli vastuullisesta työvuorosuunnittelusta. Autonomisessa työvuoro-
suunnittelussa työntekijöillä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. Ryhmä-
haastatteluihin osallistui yhteensä 19 henkilöä. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista.  
 
Tutkimuksen luotettavuus riippuu myös tutkimusmetodista. Haastattelutilanteissa liian suppeat 
haastatteluteemat vaikeuttavat tutkittavan omien näkemysten esille tuloa, kun taas liian väljät 
teemat voivat tuoda tutkimuksen kannalta myös sellaista tietoa, jolla ei ole merkitystä. Vapaa-
muotoisessa haastattelussa tutkittava voi jättää kertomatta olennaisia asioita, muunnella totuutta, 
muistaa asioita väärin tai miellyttää tutkijaa kertomalla hyväksyttäviä asioita. (Nieminen 1997, 
216 - 217.) Puolistrukturoitu teemahaastattelu oli validi tutkimusvalinta, sillä teemahaastattelu 
toi esille tutkittavien kokemuksia, ajatuksia ja käsityksiä tutkittavasta ilmiöstä (ks. liite 2). Puoli-
strukturoidun teemahaastattattelun etuna oli myös, että tutkija ja tutkittavat pystyivät tarkenta-
maan haastatteluun liittyviä asioita. Haastattelut toteuttiin ryhmähaastatteluina kolmessa aikai-
semmin mainitussa ryhmässä.  
 
Ryhmähaastattelu oli myös hyvä metodivalinta tähän tutkimukseen, sillä ryhmän jäsenet tuottivat 
monipuolisen ja kattavan aineiston vastuullisesta työvuorosuunnittelusta. Vaikka ryhmä-
haastatteluun liittyy omat riskinsä, tässä tutkimuksessa ryhmällä oli sen jäseniään innostava ja 
auttava vaikutus. Myös väärinkäsitysten riski oli olematon. Ryhmähaastattelun vuoksi en katso-
nut tarpeelliseksi tehdä esihaastattelua. Haastateltavat puhuivat näissä ryhmähaastatteluissa juuri 
siitä, mistä haluttiinkin puhuttavan. Vain yhdessä haastattelussa tutkittavat puhuivat päällekkäin, 
mutta se ei haitannut tutkimuksen litterointia.  
 
Aineiston luotettavuus lisääntyy, kun tutkija kirjaa havaintojaan haastattelupäiväkirjaan (Niemi-
nen 1997, 216 - 217). Tässä tutkimuksessa kirjasin haastattelun aikana tutkimusteemoihin liitty-
viä keskeisiä ydinsanoja tutkimuspapereihini. Ryhmähaastattelun lopuksi kävin haastateltavien 
kanssa läpi kirjaamani asiat teemoittain. Varmistin haastateltavilta, että olin ymmärtänyt kuule-
mani asiat oikein. Samalla tutkittavilla oli mahdollisuus kertoa tai tarkentaa aiheeseen liittyviä 
merkityksiä. (Nieminen 1997, 216 - 217.) Aineiston validiteetti merkitsee sitä, ilmaisivatko tut-
kittavat itseään samasta asiasta, kuin tutkija oletti (Syrjälä 1996, 129).  
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Laadullisen aineiston analysointi vaatii tutkijalta luovuutta ja valmiutta tarkastella asioita mones-
ta eri näkökulmasta. Aineiston analyysi etenee konkreettisista havainnoista käsitteellisemmälle 
tasolle. Analyysin luotettavuutta voidaan arvioida sen mukaan, miten tutkija on perustellut luoki-
tuksensa. Tämä tarkoittaa sitä, että tutkijan on esitettävä riittävä määrä alkuperäishavaintoja ana-
lyysinsä tueksi esimerkiksi suorina lainauksina. Selkeä ja riittävä dokumentointi auttaa lukijaa 
arvioimaan luokittelun onnistumisesta. Laadullisissa tutkimuksissa tulkinta on aina tutkijan per-
soonallinen näkemys tutkittavasta ilmiöstä, jossa ovat mukana tutkijan tunteet ja intuitio. (Nie-
minen 1997, 215, 219 -220.) Tutkimustulokset-osio sisältää ne alkuperäishavainnot, joita olen 
käyttänyt analyysini tukena. Koska fenomenografiassa on keskeistä tarkastella lausumia niin laa-
joina yhteyksinä kuin mahdollista, myös alkuperäisilmaukset ovat osittain laajoja.  
 
Fenomenografisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tutkittavien käsityksiä mahdollisimman 
hyvin kuvaavat luokat. Tämän vuoksi keskeisin luotettavuuden kriteeri on alkuperäisen aineiston 
ja lopullisen kuvauksen vastaavuus. (Järvinen & Karttunen 1997, 170 - 171.) Luotettavuus riip-
puu siitä, miten luokat vastaavat tutkittavien ilmaisussaan tarkoittamia merkityksiä ja toisaalta, 
miten ne vastaavat teoreettisia lähtökohtia. Johtopäätökset eli tulkinnat ovat valideja silloin, kun 
ne vastaavat sitä, mitä tutkittavakin tarkoitti. Fenomenografisessa tutkimuksessa on kuitenkin 
muistettava, että tulkintaan vaikuttaa aina, miten tutkittava ja tutkija ymmärtävät ilmaisun merki-
tyksen. (Syrjälä ym. 1996, 129.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi perustuu ra-
portin arvioitavuuteen ja toistettavuuteen. Arvioitavuudella tarkoitetaan sitä, että lukija pystyy 
seuraamaan tutkijan päättelyä ja voi arvioida sitä. (Nieminen 1997, 219 -220.)  
 
Tässä tutkimuksessa haastateltavat tuottivat laajan haastatteluaineiston vastuullisesta työvuoro-
suunnittelusta. Aineiston analysointi oli tutkimuksen haasteellisin ja työläin vaihe. Aineiston ana-
lysointi tarkoitti kirjoitetun tekstin yhä uudelleen ja uudelleen lukemista. Vertasin aineistoa tut-
kielmani tutkimuskysymyksiin ja teoreettiseen viitekehykseen. Aineiston analyysointi oli haas-
teellista myös sen vuoksi, että tutkimusteemoihin tuli keskenään samankaltaisia vastauksia. Tut-
kielmani jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla aineisto täytyi käydä läpi yhä uudelleen. Tie-
tenkin voi pohtia, millaisia vastauksia olisin saanut, jos tutkimuskysymyksiä ja näin ollen tutki-
musteemoja olisi ollut vähemmän.  
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Tutkimustulosten valmistuttua lähetin ne luettavaksi haastatteluun osallistuneille joko postitse 
kotiin tai vein ne henkilökohtaisesti tutkittavan työpaikalle. Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla 
oli mahdollisuus antaa palautetta tutkimustuloksista ja erityisesti niihin liittyvistä autenttisista 
lainauksista (ks. liite 3). Huomioitavaa on kuitenkin, että haastatteluhetken ja tutkimustulosten 
valmistumisen välillä oli reilun kahden vuoden ero. Siksi oli mahdollista, että ryhmähaastattelu 
ja sen sisältö oli jo unohtunut. Toisaalta ajallisen viiveen takia oli vaikeampaa muistaa, kuka oli 
kertonut mitäkin ryhmähaastattelussa. Määräaikaan mennessä sain neljältä tutkittavalta palaut-
teen. Palaute oli positiivista ja yksi palautteen antajista kertoi aistivansa vieläkin sen tunnelman, 
joka oli ollut haastatteluhetkellä. Koska kaikilta ei tullut palautetta määräaikaan mennessä, tul-
kitsin sen tutkimustulosteni hyväksymiseksi.  
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta (Vehviläinen-Julkunen & Paunonen 
1997, 209). Laadullista tutkimusta ei voi tarkistaa toistamalla. Tutkija on itse tutkimusmittari 
teoreettisen perehtyneisyytensä ja intersubjektiivisuutensa vuoksi. Haastattelussa tutkijan ja tut-
kittavien välinen vuorovaikutus ja luottamus eivät voi toteutua samoilla ehdoilla eri tutkijoilla. 
(Syrjälä ym. 1996, 130 - 131.) Tutkijan on kirjoitettava raporttinsa siten, että hän vakuuttaa luki-
jansa tekemiensä ratkaisujen oikeutuksesta (Nieminen 1997, 220). Raportista tulee löytyä tutki-
muksen teoreettiset lähtökohdat, tutkimuskysymykset, tutkimushenkilöt, aineistonkeruun sekä 
tulkintaprosessin periaatteet ja kulku (Syrjälä ym. 1996, 131). 
 
Laadullisen tutkimuksen toistettavuus on haasteellista, vaikka tutkimuskysymykset olisivatkin 
reliaabelit tutkimuksen kannalta, sillä haastattelutilanne on aina ainutkertainen. Tässä tutkimuk-
sessa kaikki ryhmähaastattelut olivat omia kokonaisuuksiaan, joten itse ryhmälläkin oli vaikutus-
ta siihen, miten haastattelu eteni. Tämän takia voi tulkita, että haastattelutilanteet eivät ole ident-
tisiä edes samalla tutkijalla. Kaikista ryhmähaastatteluista muodostui kokonaisvaltainen kuva 
vastuullisesta työvuorosuunnittelusta ja sen yhteydestä työntekijän työhyvinvointiin. Tämä opin-
näytetyö on oma tulkintani vastuullisesta työvuorosuunnittelusta ja sen yhteydestä työntekijän 
kokemaan työhyvinvointiin. On muistettava, että jokainen - tutkija, haastateltavat ja lukija -  tul-
kitsee tutkimusta lopulta omalla tavallaan. 
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5 TUTKIMUSTULOKSET  
 
5. 1 Vastuullinen työvuorosuunnittelu  
 
Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on. Ryhmä-
haastatteluihin osallistui yhdeksän eri vastuuyksikön työntekijöitä (n=6), työvuorosuunnittelusta 
vastaavia (n=7) ja esimiehiä (n=6) niistä vastuuyksiköistä, joissa oli käytössä autonominen työ-
vuorosuunnittelu tiedonkeruuhetkellä helmikuussa 2012. Eri työntekijäryhmien kokemukset työ-
vuorosuunnittelusta muodostavat kokonaiskuvan vastuullisesta työvuorosuunnittelusta. Tutki-
mustuloksissa työyhteisöstä käytetään myös sanaa osasto tai yksikkö. Tutkimukseni ensimmäi-
seen tutkimuskysymykseen on käytetty apuna SWOT-analyysia induktiivisen sisällönanalyysin 
rinnalla. Edistävillä tekijöillä kuvataan vastuullisen työvuorosuunnittelun vahvuuksia ja mahdol-
lisuuksia. Tutkimukseni lukijan kannattaakin huomioida, että vastuullista työvuorosuunnittelua 
edistävät tekijät kuvaavat vastuullista työvuorosuunnittelua normatiivisen etiikan näkökulmasta. 
Normatiivinen etiikka kuvaa sitä, mitä vastuullisen työvuorosuunnittelun pitäisi olla. Rajoittavil-
la tekijöillä sen sijaan kuvataan vastuulliseen työvuorosuunnitteluun liittyviä heikkouksia ja uh-
kia. Rajoittavat tekijät ovat kuvailevaa etiikkaa ja kuvaavat, mitä vastuullinen työvuorosuunnitte-
lu todellisuudessa on - mitkä ovat vastuullisen työvuorosuunnittelun haasteet ja ongelmat. Tämän 
vuoksi tutkimustuloksissa samasta asiasta voi ilmetä sekä myönteisiä että kielteisiä tuloksia riip-
puen tarkasteltavasta näkökulmasta. Seuraavaksi esitän tutkimus-tulokseni tutkimuskysymysten 
mukaisessa loogisessa järjestyksessä.  
 
5. 1. 1 Vastuullista työvuorosuunnittelua edistävät tekijät  
 
Yksilöllistä työvuorosuunnittelua edistävät tekijät  
 
Tutkimustulosten perusteella vastuullinen työvuorosuunnittelu voidaan jakaa sekä yksilölliseen 
että yhteisölliseen työvuorosuunnitteluun. Yksilöllisessä työvuorosuunnittelussa on olennaista 
yksilön toiminnan turvaaminen sekä yksilöllisen työvuorosuunnittelun mahdollistaminen. Yksi-
lön toiminnan turvaaminen on yksilöstä huolenpitoa, yksilön elämän hallintaa, yksilön turvalli-
suuden varmistamista sekä työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. Yksilön osallisuus mah-
dollistaa yksilöllisen työvuorosuunnittelun.  
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Yksilöstä huolenpito oli omasta ja muiden jaksamisesta huolehtimista. Työntekijät kokivat jak-
samisen ja henkilökohtaisten voimavarojen tunnistamisen työvuorosuunnittelussa tärkeimmäksi 
asiaksi. Voimavarojen kannalta oli oleellista työn rytmittäminen ja viikonloppuvapaiden suun-
nittelu. Vastuullisuus merkitsi sitä, että työntekijällä oli vapaus suunnitella työvuoronsa siten, 
että hän jaksoi tehdä työnsä. Bovensin (1988, 10) mukaan autonomia ja vapaus liittyvät kiinteästi 
vastuuseen. Tämän mukaan, kun työtekijä suunnittelee työvuoronsa autonomisesti, hän on myös 
vastuussa valinnoistaan. Tässä tutkimuksessa työntekijä suunnitteli työvuoronsa sen mukaan, 
mitkä vuorot tuntuivat jaksamisen kannalta parhaimmilta tai millainen työrytmi peräkkäisinä 
vuoroina tuntui sopivimmalta. Työntekijän jaksamisesta huolehdittiin myös puuttumalla liian 
pitkiin työvuoroihin tai työjaksoihin. Työvuorosuunnittelussa korostettiin viikonloppuvapaiden 
tärkeyttä ja työntekijää ohjattiin työtuntien määrään liittyvissä asioissa.  
 
”… ja nimenommaan vastuullisuus … se on myös sen työntekijän vastuullisuutta, 
että hän itte jaksaa … että vastuullisesti suunnittelee niitä työvuoroja …”(esimies) 
 
Yksilön elämän hallinta tarkoitti yksilöllisten tarpeiden ja toiveiden huomioimista työvuoro-
suunnittelussa. Jokaisella oli oikeus esittää työvuorotoiveita. Eri elämäntilanteessa olevilla työn-
tekijöillä oli erilaisia työvuoroihin liittyviä tarpeita ja toiveita. Vastuullisuus merkitsi sitä, että 
työntekijä pystyi vaikuttamaan yksilöllisten tarpeidensa toteutumiseen ja suunnittelemaan työ-
vuoronsa sen mukaan, mikä tuntui senhetkiseen elämäntilanteeseen sopivalta. Vahteran ym. 
(2002, 29 - 30) mukaan vaikutusmahdollisuudet ovat osa työn hallintaa. Tässä tutkimuksessa 
työntekijällä oli vapaus suunnitella työvuoronsa sen mukaan, millaisista työvuoroista hän esi-
merkiksi piti, milloin hän halusi viettää vapaapäivänsä tai viikonloppuvapaansa tai miten pitkiä 
työjaksoja hän halusi tehdä. Työntekijä saattoi suunnitella työvuoronsa myös sen mukaan, tekikö 
hän vuoronsa ergonomisen vai yksilöllisen työrytmin mukaan.  
 
”… meillä on periaatteet, on ihmisiä, jotka tykkää tehä enempi aamuvuoroja, on 
ihmisiä, jotka tykkää tehä enempi yövuoroja … ku ne mennee sopivasti limittäin … 
tarpeet kohtaa … annetaan mennä … sitten …jos tullee, että ei löyvy yövuorojen 
tekijöitä … ei löyvy iltavuorojen tekijöitä … sitten ruvetaan niitä kattomaan … se 
kuitenki sitä yksilöllistä suunnittelua helepottaa … onhan ihmisillä erilaisia elä-
mäntilanteita …” (esimies) 
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Yksilön turvallisuuden varmistaminen lähtökohtana oli, että työvuorosuunnittelussa noudatettiin 
työaikalakeja ja virkaehtosopimuksia. Työvuorosuunnittelussa varmistettiin, ettei kukaan suunni-
tellut itselleen liian pitkiä työjaksoja ja että jokaisen viikoittainen lepoaika oli riittävä. Periaat-
teena oli, ettei kukaan rasitu liian raskaista työjaksoista. Esimies ja työvuorosuunnittelusta vas-
taavat ottivat vastuun siitä, että työvuorosuunnitelmat olivat virheettömiä ja että lakisääteiset 
ehdot täyttyivät. Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010, 4 - 10, 49) mukaan hyvässä työvuoro-
suunnittelussa huomioidaan EU:n työaikadirektiivin, Suomen työaikalain sekä alakohtaisten vir-
ka- ja työehtosopimusten asettamat rajoitteet. Lisäksi työterveyslaitoksen (2013,1) työaika-
direktiivi määrittää työntekijän työajan järjestämistä koskevat vähimmäisvaatimukset esimerkik-
si levosta ja viikkotyöajasta.  
 
Työn ja yksityiselämän yhteensovittamisessa korostui yksilön arjen ja työn yhteensovittaminen. 
Eri elämäntilanteessa olevat työntekijät suunnittelivat työvuoronsa niin, että he pystyivät teke-
mään työvuoronsa. Kolmivuorotyö sitoi työntekijää eri tavalla kuin säännöllinen työ. Suomalan 
(2014, 82 - 83) tutkimuksen mukaan kolmivuorotyötä tekevistä hoitajista työn ja yksityiselämän 
yhteensovittamisen koki vaikeaksi noin neljännes (24 %) vastaajista. Työelämän haittaava vaiku-
tus oli yleisempää kotiin kuin kotielämän vaikutus työhön. Useimmiten luovuttiin ihmissuhtei-
siin, perheeseen ja harrastuksiin käytetystä ajasta. Andersonin ym. (2002, 805) tutkimuksen mu-
kaan työntekijöillä, joilla oli mahdollisuus työaikajoustoihin, oli vähemmän työn ja perhe-
elämän yhteensovittamiseen liittyviä ristiriitoja. Tässä tutkimuksessa työntekijät pystyivät huo-
mioimaan työvuorosuunnittelussa yksityismenojaan, puolison työvuoroja, lasten hoito-
järjestelyjä, harrastuksiaan ja elämänrytmiään. Arjen ja perhe-elämän sujumiseen vaikuttaminen 
koettiin voimavaraksi. Vastuullisuus merkitsi sitä, että työntekijällä oli vapaus suunnitella työ-
vuoronsa sen mukaan, milloin hän pystyi tekemään aamu-, ilta- tai yövuorot. Työntekijä ennakoi 
myös, mitä lähitulevaisuuden suunnitelmia hänellä oli, jotta hän pystyi tekemään suunnittele-
mansa työvuorot.  
 
”… vastuullinen työvuorosuunnittelu merkitsee … vapautta suunnitella ommaa 
elämää, koska kolmivuorotyö sitoo ihan eri tavalla ja on perhetilanne semmonen, 
että voi ottaa vuorot sillä tavalla helpommin, milloin voi tehä niitä aamuja ja mil-
loin illat ja yöt …” (työntekijä) 
 
Yksilöllinen työvuorosuunnittelu mahdollistui yksilön osallisuuden avulla. Mäkisalo-Ropposen 
(2014, 111 - 112) mukaan osallisuus tarkoittaa halua ja kykyä ottaa vastuuta. Pelkkä osallistumi-
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nen ei riitä, vaan tarvitaan osallisena olemista ja osallisuutta. Tässä tutkimuksessa työvuoro-
suunnittelussa osallisuus tarkoitti työntekijän itsemääräämisoikeutta, voimaantumista, itse-
ohjautuvuutta ja tiedon saamisen oikeutta. Itsemääräämisoikeus merkitsi sitä, että jokaisella oli 
mahdollisuus vaikuttaa työvuoroihinsa. Tässä tutkimuksessa työntekijät kokivat työvuoroihin 
vaikuttamismahdollisuuden vahvaksi ja voimaannuttavaksi. Työntekijä pystyi vaikuttamaan esi-
merkiksi siihen, milloin hän järjesti aikaa vastuualueidensa hoitamiseen.  
 
”… mulla on iso vastuualue osastolla … että tehhään autonomisia työvuoroja … 
mahollistaa sen, että pystyn ite … saan vapaasti … valita, mihinkä otan U-päiviä 
niitten asioitten hoitoon … pystyy paljo paremmin … ite ne laittamaan semmosiin 
ajankohtiiin, mihin ne on kaikista hyöjyllisimpiä …” (työntekijä) 
 
Itseohjautuvuus merkitsi myös sitä, että jokainen suunnitteli työvuoronsa määräaikaan mennessä. 
Työntekijältä odotettiin myös, että hän huomioi työvuorosuunnittelussa työhön liittyvät asiat, 
kuten kokoukset ja opetustilanteet. Tiedon saamisen oikeus liittyi erilaisiin muutoksiin, kuten 
esimerkiksi uuden työvuorosuunnittelumallin aloittamiseen. Vastuullisuus näkyi uuteen toimin-
tatapaan liittyvänä tiedon hakemisena. Esimies ja työvuorosuunnittelusta vastaava opettivat, oh-
jasivat, kannustivat ja tukivat työntekijöitä yksilöllisesti uuden oppimisessa. Myös uutta työn-
tekijää ohjattiin työvuorosuunnitteluun liittyvistä perusperiaatteista ja laeista. Perehdyttämisen 
tärkeys korostui Flinkmanin ym. (2006, 737 - 738) tutkimuksessa, jossa yksi syy nuorten sai-
raanhoitajien ammatista luopumisaikeisiin oli, että sairaanhoitajat kokivat työn olevan sekä fyy-
sisesti että henkisesti raskasta. Nuoret joutuivat kantamaan yksin paljon vastuuta ja he kokivat, 
että perehdytys oli vähäistä ja sosiaalinen tuki huonoa.  
 
Yhteisöllistä työvuorosuunnittelua edistävät tekijät  
 
Yhteisöllisessä työvuorosuunnittelussa on olennaista yksikön toiminnan turvaaminen sekä yhtei-
söllisen työvuorosuunnittelun mahdollistaminen. Yksikön toiminnan turvaamisen lähtökohtana 
on yksikön perustehtävä ja sen sujuminen. Yksikön toiminnan turvaamisessa on keskeistä myös 
yhteisiin toimintaperiaatteisiin ja sääntöihin sitoutuminen, avoimuus, luottamus sekä yhteistyö. 
Yhteisöllisen työvuorosuunnittelun mahdollistaminen riippuu henkilökunnan riittävyyden ja 
osaamisen varmistamisesta.  
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Perustehtävän sujuvuuden kannalta oli keskeistä onnistunut työvuorosuunnittelu. Työvuoro-
suunnittelu oli osaston toiminnan lähtökohta. Työvuorosuunnittelu ei ollut tämän tutkimuksen 
mukaan ainoastaan yksilötason suunnittelua, vaan se oli yhteisötason suunnittelua, kokonaisuu-
den hallintaa. Myös Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010, 4-10, 49 - 50) mukaan työvuoro-
suunnittelussa on huomioitava työyksikön perustehtävän sujuminen, työn organisoinnin toimi-
vuus ja töiden sisältö. Työvuorosuunnittelusta vastaavalla oli vastuullinen rooli työvuorosuunnit-
telun onnistumisessa. Hänellä oli oikeus myös muuttaa työvuorosuunnitelmaa osaston toiminnan 
vuoksi. Työvuorosuunnittelusta vastaava muutti työvuorosuunnitelmaa esimerkiksi sen vuoksi, 
jos työvuoroissa oli liikaa henkilökuntaa.  
 
”… se on sen listantekijän vastuu … osaston toiminta täytyy rullata … se, joka ka-
saa sen listan …  sen vastuullahan on…” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
… oon korostanut … listantekijän oikeutta muuttaa niitä … toiminnan kannalta …” 
(esimies) 
 
Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu perustuu yhteisesti sovittuihin toimintaperiaatteisiin ja sään-
töihin. Tässä tutkimuksessa työvuorosuunnittelussa oli keskeistä yhteisiin sääntöihin sitoutumi-
nen ja sovituista säännöistä pidettiin kiinni. Keskisen (2005, 26) ja Lämsän & Hautalan (2005, 
92) mukaan sitoutuminen on vastuun ottamista ja se kuvastaa yksilön vastuullista asennetta työn-
tekoon. Tässä tutkimuksessa säännöt koskivat vain tiettyä ryhmää tai koko työyhteisöä. Työ-
vuorosuunnitteluun liittyvien sääntöjen dokumentointi oli tärkeää, sillä sääntöjä hyödynnettiin 
uusien työntekijöiden perehdyttämisessä. Sääntöihin oli myös helppo palata, jos työyhteisössä 
ilmeni ongelmia työvuorosuunnitteluun liittyvissä asioissa. Työvuorosuunnitteluun liittyvät yh-
teisesti sovitut säännöt sisälsivät eri osastoilla samankaltaisia asioita. Lähtökohtaisesti kaikilla oli  
samanlaiset oikeudet työvuorosuunnitteluun. Työvuorosuunnitteluun liittyvissä minimi-
kriteereissä oli määritelty eri työvuoroihin tarvittava henkilökuntamäärä. Säännöissä oli määritel-
ty myös, kuinka paljon työntekijän tulee tehdä eri vuoroja, jotta ne menivät tasan kaikkien työn-
tekijöiden kanssa. Työntekijän odotettiin tekevän kaikkia työvuoroja, koska työ oli pää-
sääntöisesti kolmivuorotyötä. Tämä tasapuolisuusperiaate näyttää olevan ristiriidassa työntekijän 
yksilöllisten tarpeiden toteutumisen kanssa.  
 
Sääntöihin sitoutuminen näkyi työvuorosuunnittelussa vastavuoroisuutena ja vuorottelu-
periaatteena. Utriaisen väitöskirjan (2009, 71 - 86) mukaan ihmisten välinen vastavuoroisuus 
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todentuu sosiaalisissa yhteisöissä. Utriaisen tutkimuksessa hoitajavastavuoroisuutta kuvaava kä-
site oli huomioiminen, joka ilmeni esimerkiksi toisen auttamisena ja tukemisena. Tässä tutki-
muksessa vuorotteluperiaate näkyi siinä, että eräällä osastolla henkilökunta oli jaettu kahteen eri 
ryhmään. Yksikössä oli sovittu, että määrällisesti eniten yövuoroja tekevät työntekijät suunnitte-
levat vuoronsa ensimmäisenä. Tämän jälkeen yövuoronsa suunnittelivat ne työntekijät, jotka te-
kivät vähemmän yövuoroja. Myös toisella osastolla henkilökunta oli jaettu kahteen eri ryhmään. 
Kummankin ryhmän ensimmäiset työntekijät suunnittelivat työvuoronsa ensimmäisenä vuorotte-
luperiaatteen mukaan, jotta jokaisella oli oikeus hyvään työvuorosuunnitelmaan. Jokainen sai 
vuorollaan kokea, että hän sai suunnitella vuoronsa haluamallaan tavalla. Osastoilla oli sovittu 
myös juhlapyhävuorojen tekemisestä vuorotteluperiaate, sillä kaikki eivät halunneet tehdä juhla-
pyhävuoroja.  
 
”… on semmosia, jotka haluaa tehä paljo öitä … päätettiin, jotka tekkee viis yötä 
per kolome viikkoa … ne saa laittaa yöt ensin, mutta nekin laittaa vuoron perrään 
… nekin on omassa listassaan … jokkaiselle tullee fiilis … saan laittaa niin, ku 
itestä tuntuu … ei tarvi, että tässä on tämmöset jälellä, otanpa nämä, ku muuta ei 
oo ennää tarjolla … tasapuolisuus oli yks asia, mitä väki mielellään sääntöihin toi 
…” (työvuorosuunnittelusta vastaava)  
 
Avoimuus liittyi työvuoroista neuvottelemiseen, työntekijää koskeviin asioihin, työyhteisön ilma-
piiriin ja ongelmanratkaisutilanteisiin. PPSHP:n strategian (2010 - 2015, 10) mukaan avoimuus 
on määritelty läpinäkyvyydeksi, avoimeksi vuorovaikutukseksi ja hyväksi tiedonkuluksi organi-
saation kaikilla tasoilla. Tässä tutkimuksessa tilanteissa, joissa useampi työntekijä halusi tehdä 
saman työvuoron, työntekijöitä kannustettiin neuvottelemaan keskenään työvuorovaihdoksista. 
Työntekijän elämäntilanne saattoi myös muuttua äkillisesti. Tällöin yhteisissä kokouksissa neu-
voteltiin, sopiko kaikille, ettei kyseinen henkilö tee tilapäisesti tiettyjä vuoroja. Mikäli työn-
tekijällä oli sairauteen liittyviä rajoitteita, hän halusi keskustella niistä yhteisissä kokouksissa, 
jotta rajoitteiden vaikutus hänen työntekoonsa ymmärrettiin paremmin. Myös työvuoro-
suunnitteluun liittyvät ongelmat käsiteltiin yhteisissä palavereissa. Avoimuus edellytti keskuste-
levaa ilmapiiriä, erilaisuuden hyväksymistä sekä toisiin tutustumista.  
 
”… meillähän ovat ottaneet esille, kun heillä on rajoitteita ja he on halunnu sen 
osastokokkouksessa sannoo ja kaikki niinko ymmärtää …” (esimies) 
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Luottamus rakentui tässä tutkimuksessa vastuullisesta toiminnasta. Kun henkilökunta toimi an-
nettujen ohjeiden mukaisesti, esimiehen ja henkilökunnan välinen luottamus syveni. Esimiehen 
esimerkillä oli myös suuri merkitys luottamuksen rakentumisessa. Vastuullisuus merkitsi sitä, 
että työvuorosuunnittelussa toimittiin kaikkia kohtaan samalla tavalla, ketään ei puollettu. Kai-
killa oli oikeus yhtä hyviin työvuoroihin. Myös Jokivuoren (2004, ks. Keskinen 2005, 78 - 79) 
mukaan luottamus perustuu uskoon ihmisten toimimisesta yhteisten sopimusten mukaisesti, re-
hellisyyteen neuvottelutilanteissa ja lojaaliin käyttäytymiseen.  
 
”… ettei puolleta tiettyä ihmistä, että joku saa hyvät vuorot ja toiselle jää sitten 
huonommat tai niin poispäin …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Yhteistyö näkyi tuövuorosuunnittelussa puolestaan yhteenkuuluvuutena, me-henkenä, yhdessä 
toimimisena ja työkaverin auttamisena ja joustamisena. Kun opittiin tuntemaan työkaverit ja hei-
dän tarpeensa, työvuorosuunnittelun tekeminen oli yhdessä tekemistä. Vastuu työvuoro-
suunnittelun etenemisestä oli koko ryhmällä tai työyhteisöllä.  
 
”… perustuu, että ne keskustellee keskenään … se varmasti parantaa työyhteisöä, 
kun tuntevat toisensa ja toisten tarpeita ja menoja … että se varmaan tiivistää sitä 
porukkaa … oppii tuntemaan paremmin ja tekemään yhessä tavallaan näitä listoja, 
sehän ei tosiaan ookkaan ennää sitten yksin tekemistä, vaan pittää ottaa huomioon 
toisetki ..” (työvuorosuunnittelusta vastaava)  
 
Työvuorosuunnittelussa yhteistyö näkyi myös toisen auttamisena ja vaati jokaiselta työntekijältä 
työvuorosuunnittelun etenemisen säännöllistä seuraamista. Paasivaaran & Nikkilän (2010, 19) 
mukaan hyvä ilmapiiri näkyy esimerkiksi me-henkenä eli yhdessä toimimisena, yhteenkuulu-
vuuden tunteena, suvaitsevaisuutena, toisten huomioimisena ja auttamisena, avoimuutena, jous-
tavuutena sekä oikeudenmukaisuutena. Tässä tutkimuksessa työvuorosuunnittelun lähtökohtana 
oli, että kaikki tekevät kaikkia työvuoroja. Työntekijät joustivat ja vaihtoivat työvuoroja, jos työ-
kaveri tarvitsi yksityismenojensa vuoksi vapaapäivän tiettyyn ajankohtaan. Työvuoro-
suunnittelussa joustettiin myös sen mukaan, miten yksikön työntekijät olivat suunnitelleet työ-
vuorojaan. Muutamilla osastoilla oli sovittu myös erikoispitkien työvuorojen tekemisestä ja työ-
ajan joustamisesta. Työajan joustamisessa tarvittiin vastavuoroisuutta. Käytännössä tämä tarkoit-
ti työvuorossa olevan työntekijän päivän pidentämistä. Perusperiaate oli kuitenkin, että vapaa-
ehtoisuuteen perustuvien erikoisvuorojen oli tuettava osaston toimintaa.  
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Henkilökunnan riittävyyden ja osaamisen varmistaminen mahdollistavat yhteisöllisen työvuoro-
suunnittelun. Työvuorosuunnittelussa henkilökunnan riittävyys varmistettiin henkilöstö- ja työ-
vuorosuunnittelun avulla. Työvuorosuunnittelun lähtökohtana oli yksikön perustehtävä ja se, että 
henkilöstöresurssit oli mitoitettu oikein. Esimiehen varmisti, että työntekijöiden lomat, virkava-
paat ja koulutukset oli suunniteltu oikein. Kaikissa työvuoroissa täytyi olla laadullisesti ja mää-
rällisesti riittävä määrä henkilökuntaa.  
 
”… työvuorosuunnitteluhan pitää lähtä yksikön perustehtävän kautta … suunnitte-
lemaan ja … vastuullinen työvuorosuunnittelu, että henkilöstöresurssit lasketaan 
oikein, että voijaan tehä ne listat …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Osaamisen varmistamisessa kiinnitettiin huomiota siihen, että osastolla oli riittävästi osaavaa 
henkilökuntaa ja osaamista sekä erityisosaamista oli tasaisesti eri työvuoroissa. Viitasen ym. 
(2007, 14) mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto-organisaatiot ovat moniammatillisia asiantuntija-
organisaatioita, joille on tyypillistä asiantuntijoiden osaaminen. Tässä tutkimuksessa työvuoro-
suunnittelun periaatteena oli, että jokaisessa työvuorossa oli riittävästi osaavaa henkilökuntaa. 
Kaikilla oli vastuu siitä, että työvuoroissa oli osaavaa henkilökuntaa. Erityisesti niissä työ-
vuoroissa, joissa jo suunnitteluvaiheessa oli määrällisesti vähemmän henkilökuntaa, jouduttiin 
ennakoimaan osaavan henkilökunnan riittävyyttä. Työvuorosuunnittelussa oli huomioitava myös, 
että osaaminen jakaantui tasaisesti eri työvuoroihin. Osaston toiminnan sujumiseksi työvuoroihin 
suunniteltiin uuden työntekijän tueksi kokeneempaa henkilökuntaa. Tämän vuoksi työvuoroja 
jouduttiin ajoittain muuttamaan. Osaston perustehtävästä johtuen tietyillä osastoilla tarvittiin 
myös erityisosaamista. Tämän vuoksi jokainen joutui huomioimaan kunkin työntekijän erityis-
osaamisalueet suunnitellessaan työvuorojaan.  
 
”… pittää ennakoija … esimerkiksi poissaoloja, jos viikonloppuna, vaikka lauan-
tai- ja sunnuntai-iltavuorossa on vaan kolome hoitajaa … ei voi suunnitella, että 
ois yks iv.luvallinen sairaanhoitaja ja ehkä kokemattomampi sairaanhoitaja, jolla 
ei vielä iv.lupia oo plus lähihoitaja … täytyy aatella, entä jos iv.luvallinen sairas-
tuu ... ku sijainen pittää rekrystä tai jostain saaha, eikä oo välttämättä … niillä 
osaamisilla varustettua henkilöä …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
”… sekin, että ei uusia työntekijöitä kaikkia sammaan vuoroon … pittää kattoa, et-
tä on uutta ja vanahaa ja osaavaa ja opettelevaa …” (työvuorosuunnittelusta vas-
taava) 
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”… ja täytyy ottaa huomioon työyhteisötasolla …  myöskin erityisosaamisalueet … 
millon niitten pittää olla paikalla ja mitä erityistehtäviä kenelläkin on …” (työnte-
kijä) 
 
5. 1. 2 Vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät  
 
Yksilöllistä työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät  
 
Yksilöllistä työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät voidaan jakaa yksilöön liittyviin rajoitteisiin, 
yksilön toimintaan liittyviin rajoitteisiin sekä yksilön toimintaa uhkaaviin tekijöihin. Yksilöön 
liittyviä rajoitteita ovat työrajoitteisuus, tiukka työ- ja yksityiselämän yhteensovittaminen ja yksi-
lön persoonallisuuteen liittyvät tekijät. Yksilön toimintaan liittyviä rajoitteita ovat passiivinen 
toimintaosallisuus ja osaamisvaje. Yksilön toimintaa uhkaavia tekijöitä ovat puolestaan toimin-
taympäristöön liittyvät muutokset, työn luonne ja yhteisesti sovittujen sääntöjen aiheuttamat ra-
joitteet.  
 
Tässä tutkimuksessa työntekijöiden työrajoitteisuus vaikutti muiden työntekijöiden työvuoro-
suunnitteluun. Työrajoite liittyi työn tekemiseen tai vain tiettyyn työvuoroon, esimerkiksi yövuo-
roon. Terveys 2000 - tutkimuksen (Gould 2006, 94 - 95) mukaan terveydenhuoltoalan naisilla oli 
fyysisen rasituksen aiheuttamia työssä selviytymisen ongelmia.  
 
”… vaikuttaa … muutama on, jotka ei tee öitä tai joilla on jotakin muuta, kyllähän 
se näkkyy muille sitten …” (esimies) 
 
Työntekijöiden tiukka työ- ja yksityiselämän yhteensovittaminen rajoitti työvuorosuunnittelua. 
Tiukassa työ- ja yksityiselämän yhteensovittamisessa arjen sujuminen oli etusijalla. Tällöin työn-
tekijän yksityiselämän sujuminen oli täysin riippuvainen työvuorosuunnittelun onnistumisesta. 
Työvuorojen oli oltava juuri sellaiset, miten työntekijä oli ne suunnitellut. Yksikin muutos työ-
vuorosuunnittelussa rikkoi kokonaisuuden. Suomalan (2014, 79) mukaan työn ja muun elämän 
välisten ristiriitojen vaikutukset riippuvat siitä, mistä työntekijä joutuu luopumaan. Tutkimusten 
mukaan työn haittaava vaikutusta on tutkittu enemmän kotiinpäin, kun taas kodin haittaavasta 
vaikutuksesta työhön ei ole vielä kovin paljon tutkimustietoa. Flinkmanin ym. (2008, 737 - 738) 
tutkimuksen mukaan nuorten suomalaisten sairaanhoitajien aikomuksiin luopua ammatistaan 
vaikuttivat tyytymättömyys työvuoroihin ja työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvät risti-
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riidat. Andersonin ym. (2002, 794) tutkimuksen mukaan kotielämän haittaava vaikutus voi joh-
taa työstä poissaoloihin ja stressiin.  
 
”… etten usko, että … nämä nuorten lasten äitit ajattelevat omaa … työhyvin-
vointiaan, vaan ne aattelee vaan pyörittää sitä arkea … ja sen pitää työvuoron olla 
just semmoset, että ne seleviää, että se mennee tietyllä lailla putkeen … siinä ei 
kestä mittään muutosta olla, kun niillä mennee kaikki sekasi … päivähoitopaikat ja 
järjestelyt … kyyditykset ja kaikki, jos yhen muutat …” (työvuorosuunnittelusta 
vastaava) 
 
Työntekijöiden persoonallisuuteen liittyviä työvuorosuunnittelua rajoittavia tekijöitä olivat itse-
keskeisyys, joustamattomuus, voimakastahtoisuus ja kiltteys. Jotkut työntekijä suunnittelivat 
työvuoroja itsekkäästi omasta näkökulmastaan ajattelematta muiden tarpeita ja toiveita. Kun 
työntekijän omat tarpeet ja toiveet olivat etusijalla, hän ei ajatellut sitä, että työkaverit joutuivat 
joustamaan kyseisen työntekijän puolesta. Itsekkyys tuli esille myös siinä, että pidettiin tiukasti 
kiinni siitä, kuka oli suunnitellut työvuorot ensimmäisenä tai omat toiveet arvioitiin tärkeäm-
mäksi kuin työkaverin toiveet. Paasivaaran & Nikkilän (2010, 11 - 12) mukaan yksilön asenteet 
ja motivaatio vaikuttavat siihen, kuinka valmis yksilö on yhteistyöhön toisten kanssa ja kuinka 
paljon hän sitoutuu yhteisön tarpeisiin. Yksilö voi osallistua esimerkiksi tiedon jakamiseen ja 
toisten auttamiseen. Tässä tutkimuksessa itsekkyys oli myös positiivista itsekkyyttä, itsestä huo-
lenpitoa.  
 
”… mulle kans, että se on omaan napaan tuijottamista … täytyy rakastaa itseään 
niissä arvoissa … että pitää huolen ittestään …” (työntekijä) 
 
Työntekijän voimakastahtoisuus tai kiltteys oli työntekijään liittyvä ominaisuus, joka toi oman 
haasteensa työvuorosuunnitteluun. Vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavaksi tekijäksi koet-
tiin voimakastahtoiset työntekijät, joiden toiveiden vuoksi muiden työvuoroja jouduttiin muut-
tamaan. Yleensä periksi antoivat ne työntekijät, jotka olivat luonteeltaan kiltimpiä. Paasivaaran 
& Nikkilän (2010, 5 - 9) mukaan myönteisessä yhteisöllisyydessä hyväksytään työntekijöiden 
erilaisuus ja vuorovaikutukseen liittyvät ristiriidat. Sinivaaran & Aschanin (2008, 103) mukaan 
autonomisessa työvuorosuunnittelussa kaikilla on yhtäläinen itsemääräämisoikeus työvuoro-
suunnitteluun. Aaltosen ym. (2004, 22 -23) mukaan ihminen voi nauttia oikeuksista vain, jos hän 
samalla suhtautuu vastuullisesti muihin ja kunnioittaa myös heidän oikeuksiaan. Työyhteisön 
valtadynamiikka voi Sinivaaran & Aschanin (2008, 103) mukaan joko edistää tai estää työnteki-
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jöiden autonomiaa (vrt. Sinivaara & Aschan 2008, 103). Onko työntekijöiden itsekkyys tällöin 
hyväksyttävää? 
 
”… semmonenkin asia … joskus tullut esille, että kun on voimakastahtonen ihimi-
nen, joka haluaa tehä just näin … listantekijät mielellään muuttaa niitä muitten 
vuoroja … kun tietää, että siitä tullee sitten sanomista ja … ja sekin voi vaikuttaa, 
vaikka se ei sais siinä vaikuttaa … ”(esimies) 
 
”… ja tavallaan periksi antaa se, joka on semmonen periksiantavampi, jos on sil-
lain, että siinä on monta samassa yössä …” (esimies) 
 
Yksilön toimintaan liittyvistä rajoitteista passiivinen toimintaosallisuus tarkoitti työntekijän työ-
vuorosuunnitteluun sitoutumattomuutta tai itseohjautuvuuden puutetta. Työyhteisössä oli työn-
tekijöitä, jotka ajattelivat, että oli yhdentekevää, millaiset työvuorot he saivat. Työntekijä koki 
myös, ettei hänen työvuorotoiveensa tai suunnitelmansa toteudu, joten hän vastalauseena ei 
suunnitellut työvuorojaan. Kun työntekijä ei suunnitellut työvuorojaan, hän ei ajatellut, että myös 
muiden työntekijöiden työvuorosuunnittelu vaikeutui. Jankkilan (2008, 86, 91) mukaan toimin-
nallinen vastuu liittyy yksilön sisäisiin kokemuksiin ja ominaisuuksiin. Aktiivinen vastuu on yk-
silön toimintaan liittyvää suunnitelmallista vastuuta ja vastuunottoa, vastuullista toimintaa. 
Työntekijöiltä odotetaan vastuullista käyttäytymistä. Tämän mukaan sitoutumattomuuden voi 
tulkita myös työntekijän passiivisen toimintaosallisuuden rinnalla passiiviseksi vastuuksi. Passii-
vinen vastuu ilmeni tässä tutkimuksessa välinpitämättömyytenä. Välinpitämättömyys vaikeutti 
muiden työvuorosuunnittelua sekä suunnittelun yhteensovittamista, sillä kaikissa työvuoroissa 
täytyi olla tietty määrä henkilökuntaa.  
 
”… ei välttämättä oo aina se hiljanen ihminen, joka sinne ei niitä tee, vaan meillä-
kin on käynyt, että protestina jättää tekemättä … kokee, että on viheliäiset, että ei 
onnistu … ne ei oo semmoset, kun hän suunnittellee … on sitten … tietosesti ei ota 
vastuuta niistä asioista…” (esimies) 
 
Myös itseohjautuvuuden puute rajoitti työvuorosuunnittelua. Työvuorosuunnittelun etenemisen 
seuraaminen vaihteli työntekijöittäin. Kun työvuoroja ei suunniteltu ajoissa, työvuoro-
suunnitelman valmistuminen hidastui. Työvuorosuunnittelusta vastaavat laittoivat sähköpostia 
työvuorosuunnittelussa olevien selkeiden puutteiden vuoksi, jotta suunnitelma etenisi ajoissa. 
Työvuorosuunnitteluun kuului olennaisesti myös työaikalainsäädännön ja virka- ja työehto-
sopimusten tunteminen. Vastuullisuuteen katsottiin kuuluvan, että työntekijä otti selville esimer-
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kiksi työaikalainsäädäntöön liittyviä asioita ja että hän ottaa vastuun tekemästään työvuoro-
suunnittelusta. Työntekijältä odotettiin myös itseohjautuvuutta vastuualueidensa hoitamiseen, 
jotta työvuorosuunnitelmaan ei tulisi päällekkäisyyksiä. 
 
”… saatas … ihmiset itte huolehtis tiettyyn kalenteriin, mille kuukauelle he halua-
vat kenties sen U-päivän, että kaikki ei oo päällekkäin ja itse huolehtivat sinne työ-
vuorosuunnittelluun sen ja vievät viestiä listan hienosäätäjälle elikkä … sehän on 
itseohjautuvuutta … vastuullisuutta …” (esimies) 
 
Yksilön toimintaan liittyvä osaamisvaje näkyi työvuorosuunnitteluun liittyvänä osaamattomuu-
tena ja tuen tarpeena. Erityisesti vapaapäivien ja viikonloppuvapaiden suunnittelu tuotti useim-
mille työntekijöille ongelmia. Työvuorosuunnittelusta vastaavat ja esimiehet tarkistivat suunni-
telmat yhdessä työntekijän kanssa. Työntekijä ei esimerkiksi osannut laskea viikolle kertyviä 
työtunteja ja saattoi huomaamattaan suunnitella itselleen liian pitkiä työjaksoja. Työvuoro-
suunnitteluun liittyvä tuen tarve vaihteli yksilöittäin.  
 
”… ja sittenhän on … ihmisiä, jotka tarvii niinku pitempään sitä tukea tavallaan, 
… miten täällä nyt tehhään …” (esimies) 
 
Yksilön toimintaa uhkaavista tekijöistä työympäristöön liittyvät muutokset koskivat muuttuneita 
toimintatapoja. Siirtyminen perinteisestä työvuorosuunnittelusta autonomiseen työvuoro-
suunnitteluun vaati opettelua ja uuteen toimintatapaan liittyvää tiedonhankintaa. Myös työn luon-
ne rajoitti työvuorosuunnittelun etenemistä. Kun työ oli useimmiten kolmivuorotyötä, keskuste-
lumahdollisuudet muiden työntekijöiden kanssa työvuorosuunnitteluun liittyvistä asioista olivat 
vähäiset tai rajoitetut. Työvuorosuunnittelua vaikeutti myös se, ettei työvuorosuunnittelulle ollut 
aikaa, vaan se oli tehtävä työn ohessa. Työvuorosuunnittelu oli tehtävä silloin, kun työntekijällä 
sattui olemaan tauko. Useimmiten nämä tauot olivat aamuyöllä aikana, jolloin työntekijät koki-
vat olevansa väsyneitä. Jos työntekijä ei ehtinyt suunnitella työvuorojaan ajallaan, hän suunnitteli 
työvuoronsa vasta sitten, kun oli pakko.  
 
”… meille ei oo annettu … semmosta kellonaikaa … että on mahollisuus tehä niitä 
… teet sen oman työn ohella silloin, kun sulla sattuu olleen semmonen pieni tauko 
… useimmiten ne tauot … että pystyt keskittyyn siihen omaan työvuoro-
suunnitteluun … on yön aamutunnin … aikoja, kun sulla on aivot jo lomalla … se 
on semmonen, että … me ollaan keskusteltu kyllä tästä asiasta … kun jokkainen on 
tämän nähnyt semmosena negatiivisena …” (työntekijä) 
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Yksilön toimintaa uhkaavia tekijöitä olivat myös yhteisesti sovitut säännöt. Yhteiset pelisäännöt 
ja niiden noudattaminen koettiin yleisesti tärkeäksi. Surakan (2009, 93) mukaan perinteisessä 
työvuorosuunnittelussa on ollut keskeistä suunnittelun tasapuolisuus siten, että yksikön työn-
tekijöille on suunniteltu yhtä paljon yövuoroja, iltavuoroja ja viikonloppuvapaita. Tässä tutki-
muksessa liian tiukasti sovitut yhteiset säännöt yhdenmukaisesta suunnittelusta rajoittivat yksi-
löllistä suunnittelua. Työvuorojen tasapuolinen jakaminen rajoitti työntekijän vapautta suunnitel-
la työrytminsä yksilöllisten tarpeiden ja jaksamisen mukaan. Työntekijöiden mielestä yhteisiä 
toimintaperiaatteita ja pelisääntöjä tulisikin tarkastella ja kyseenalaistaa säännöllisin väliajoin ja 
miettiä, palvelevatko ne kyseistä työyksikköä. Työntekijä joutui huomioimaan työvuoro-
suunnittelussa osaston toiminnan sujumisen. Kun työntekijä huomioi, että kaikissa työvuoroissa 
oli riittävästi osaavaa henkilökuntaa, rajoitti se hänen yksilöllistä työvuorosuunnitteluaan.  
 
… siinä tullee sitten, että jos on tietyt pelisäännöt ja sitten aletaan että … että oon 
enemmän aamuihiminen ja oon enemmän yöihiminen ja tällä lailla … että se ois 
mun mielestä niin järkevää, vaikka ollaanki kolomivuorotyössä, niin mielestä ei pi-
täs olla pakkoperiaate tehä kaikkia vuoroja, jos työyhteisön sisällä se vain passais 
… (työntekijä) 
 
Yhteisöllistä työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät  
 
Yhteisöllistä työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät voidaan jakaa yhteisön toimintaan liittyviin 
rajoittaviin tekijöihin ja yhteisön toimintaa uhkaaviin tekijöihin. Yhteisön toimintaan liittyviä 
rajoittavia tekijöitä ovat organisaation toimintaan liittyvät tekijät, työvuorosuunnitteluun liittyvät 
rajoitteet ja haasteet, yhteisesti sovittuihin sääntöihin sitoutumattomuus, työyhteisön vuoro-
vaikutukseen, työyhteisökulttuuriin ja työyhteisön ilmapiiriin liittyvät tekijät. Yhteisön toiminta 
uhkaavia tekijöitä olivat työturvallisuuden vaarantuminen, henkilökunnan riittämättömyys ja 
osaamisvaje.  
 
Yhteisön toimintaan liittyvistä rajoittavista tekijöistä organisaation toimintaan liittyvät tekijät 
rajoittivat vastuullista työvuorosuunnittelua. Organisaation sisäiset koulutukset järjestetään tiet-
tynä aikana. Työntekijöiden osallistuminen näihin koulutuksiin oli suunniteltava kussakin vas-
tuuyksikössä koulutusten mukaan, ei sen mukaan, toteutuiko vastuullinen työvuorosuunnittelu. 
Tällöin työpäivä saattoi venyä normaalia pidemmäksi. Koulutus arvioitiin kuitenkin tarpeellisek-
si, sillä myös tieto muuttui nopeasti.  
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Työvuorosuunnitteluun liittyvät rajoitteista ja haasteista työvuorosuunnittelua oleellisesti rajoit-
tava tekijä oli työvuorosuunnitteluohjelmaan liittyvä ominaisuus. Vain yksi työntekijä kerrallaan 
pystyi suunnittelemaan työvuoroja sähköisellä työvuorosuunnitteluohjelmalla. Työvuoro-
suunnittelu täytyi kuitenkin tehdä tietyssä rajatussa ajassa. Muita työvuorosuunnitteluun liittyviä 
haasteita olivat suunnittelujärjestys, luonteeltaan hiljaiset työntekijät, pitkät työvuorot ja työ-
jaksot sekä miten innostunut työvuorosuunnittelusta vastaava hoitaja oli työvuorosuunnittelusta 
ja sen kehittämisestä.  
 
Yleisesti ajateltiin, että työntekijän toiveet toteutuvat, jos hän on suunnitellut vuoronsa ensim-
mäisenä. Suunnitteluohjelma ei kuitenkaan kerro, kuka on suunnitellut vuoronsa ensimmäisenä. 
Työyhteisöissä toivottiinkin selkeää järjestystä työvuorosuunnittelun tekemiseen, ettei työvuoro-
suunnittelu mene aina samojen ensimmäisten suunnittelijoiden mukaan. Eräillä osastoilla työn-
tekijät oli jaettu suunnittelua varten kahteen eri ryhmään, jotta myös hiljaisemmilla työntekijöillä 
oli oikeus suunnitella vuoronsa ensimmäisenä. Keskustelua herätti myös pitkien työvuorojen ja 
työjaksojen tekeminen. Eräillä osastoilla pitkät työvuorot oli kielletty kokonaan, vaikka niihin oli 
halukkuutta. Kiellon koettiin vaikeuttavan työvuorojen vaihtamista. Kieltämisen syynä oli 
useimmiten työntekijöiden työuupumus tai se, että sairauspoissaoloista koitui ongelmia työ-
yhteisön toimintaan. Työvuorosuunnittelusta vastaavan hoitajan innostuneisuus ja kannustavuus 
vaikutti myös työvuorosuunnitteluun.  
 
Yhteisesti sovittuihin sääntöihin sitoutumattomuus näkyi osastoilla pelisääntökeskustelujen tar-
peellisuutena ja työvuoromiehitykseen liittyvinä ongelmina. Osastoilla oli pidetty yhteisiä koko-
uksia työvuorosuunnitteluun liittyvien sääntöjen noudattamisesta. Ajoittain esimies joutuikin 
keskustelemaan sääntöjen noudattamatta jättämisestä myös henkilökohtaisesti eri työntekijöiden 
kanssa. Mäkipeskan & Niemelän (2005, 20 - 21) mukaan säännöt koskevat kaikkia työyhteisön 
jäseniä. Yhteistyö edellyttää, että jokainen työntekijä omaksuu ja hyväksyy kyseiset säännöt toi-
minnassaan. Tässä tutkimuksessa autonominen työvuorosuunnittelumalli oli muuttanut oleelli-
sesti työvuorosuunnittelua. Kaikki halusivat yhtäkkiä suunnitella itselleen viikonloppuvuoroja, 
minkä vuoksi viikonloppuvuorojen tekemistä jouduttiin rajoittamaan. Rajoituksella haluttiin 
mahdollistaa kaikkien mahdollisuus viikonloppuvuoroihin. Kun työntekijällä oli mahdollisuus 
suunnitella työvuoronsa, sitä voimakkaampaa oli työvuorosuunnitteluun sitoutuminen (vrt. Mä-
kikangas ym. 2005, 63 - 64).  
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”… joskus pittää henkilökohtasiakkin keskusteluja sitten … että osastokokkoukses-
sahan … se ohittaa sitten tästä korvan vierestä … on tiettyjä ihmisiä sitten, joitteka 
kans oon nähny, että on pakko joskus … palauttaa … ”(esimies) 
 
Työyhteisön vuorovaikutukseen liittyvä avoimuuden puute koettiin vastuullista työvuoro-
suunnittelua rajoittavaksi tekijäksi. Eri osastoilla oli selkeästi tarvetta keskusteluille ja mieli-
piteiden kuuntelulle. Mäkipeskan & Niemelän (2005, 37 - 40) mukaan vuorovaikutuksellinen 
keskustelu perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. Työntekijät kokivat hankalaksi sen, että työ-
vuorosuunnitteluun liittyvistä ongelmista tai hyvistä kokemuksista ei ehditty ajanpuutteen vuoksi 
keskustelemaan. Myös kasvotusten keskustelun vaikeus tuotiin esille. Mielipidettä ei uskallettu 
kertoa tilanteeseen liittyvällä hetkellä. Kun asiaa kysyttiin suoraan asianomaiselta, työntekijä ei 
välttämättä vastannut rehellisesti. Tieto asiasta kulki esimiehelle toiselta työntekijältä. Jos ilma-
piiri ei ollut riittävän avoin, työntekijä ei uskaltanut tuoda työvuoroihin liittyviä toiveitaan esille, 
ei ainakaan suuremmassa joukossa. Keskustelukulttuurin kehittymättömyys ja keskustelematto-
muus koettiinkin kaikissa ryhmähaastatteluissa suurimmaksi työvuorosuunnittelua rajoittavaksi 
tekijäksi. Kun työyksikössä ei ollut avoimuutta, keskustelu ei toiminut, vaikka siihen olisi ollut 
halua. Keskustelun avulla moni mieliharmikin olisi saatu vältettyä. Yhteistä keskustelua tosin 
rajoitti myös kolmivuorotyö ja se, että toisia työntekijöitä näki vain harvoin. Tutkimuksessa kävi 
myös ilmi, että työvuorosuunnitteluun liittyviä yhteisiä kokouksia oli vähän. Mäkipeskan & 
Niemelän (2005, 37 - 40) mukaan avoin ja rehellinen vuorovaikutus edellyttää säännöllisiä ja 
yhteisesti sovittuja toimintatapoja, kuten tiimi- tai työryhmäkokouksia.  
 
”… keskustelu puuttuu meilläkin … ei oo henkilökohtasesti esimerkiksi koskaan 
kukkaan tullu kysymään, että onko sun pakko saaha tehä tuota, vaan sinne men-
nään vaan ja laitetaan … sittenko listat on valamiina … se on meijän kaikkien 
työntekijöitten yhteisvastuulla olleet listat  … jokkainen meistä ne on tehny … sitten 
valitettaan niinku ne ois tupsahtanut jostakin taivaasta … siinä se vastuu on sitten 
… ”(työntekijä) 
 
Työyhteisökulttuuriin liittyviä vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavia tekijöitä olivat työ-
yhteisökulttuuriin juurtuneet vanhat perinteet ja kirjoittamattomat säännöt. Mäkipeskan & Nie-
melän (2005, 20 - 22) mukaan normit voidaan jakaa kirjoitettuihin ja kirjoittamattomiin normei-
hin, joilla ohjataan työyhteisön toimintaa ja käyttäytymistä. Perinteet siirtyvät sukupolvelta toi-
selle sosiaalistumisprosessissa. Tässä tutkimuksessa perinteet ja kirjoittamattomat säännöt tulivat 
esille varsinkin juhlapyhiin liittyvässä työvuorosuunnittelussa. Yleisesti ajateltiin, että juhla-
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pyhävapaat eivät kuulu perheettömille, yksinäisille ihmisille tai sijaisuuksia tekeville työn-
tekijöille, vaikka sijainen oli ollut työyksikön työntekijänä jo pitemmän aikaa. Työyhteisössä 
ihmeteltiin myös, miksi sijainen suunnitteli vuosilomansa parhaimpaan ajankohtaan.  
 
Työyhteisön ilmapiiriin liittyvistä tekijöistä epäoikeudenmukaisuus, ahneus, kateus, erilaisuus ja 
kaveripiirit koettiin vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittaviksi tekijöiksi. Työvuorot koettiin 
ajoittain epätasapuolisiksi, mikä aiheutti mieliharmia työntekijöille. Mieliharmia aiheutti esimer-
kiksi sunnuntaivuorojen epätasainen jakautuminen. Kateutta ilmeni, kun työvuoroja vertailtiin. 
Erilaisuuden hyväksyminen oli vaikeaa, minkä vuoksi kaverit suunnittelivat työvuoronsa mielel-
lään samoihin vuoroihin. Paasivaaran & Nikkilän (2010, 19) mukaan kaikki ovat vastuussa hy-
vän ilmapiirin luomisesta ja siihen tarvitaan koko henkilökunnan sitoutumista ja aktiivista osal-
listumista.  
 
”…siinä on tämmösiä sudenkuoppia … mitkä välillä nousee pintaan … ihmiset ko-
kee silloin tällöin epätasasuutta …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Yhteisön toimintaa uhkaavia tekijöitä olivat työturvallisuuden vaarantuminen, henkilökunnan 
riittämättömyys ja osaamisvaje. Työturvallisuuden vaarantumisen uhka liittyi työvuoro-
suunnitteluohjelmaan. Sähköinen työvuorosuunnitteluohjelma antaa mahdollisuuden tehdä jopa 
kahdentoista päivän työjakson, mikäli asiaan ei kiinnitetty huomiota. Perusperiaatteena pi-
dettiinkin, että työvuorosuunnitteluun liittyvät lait ja säännöt selvitettiin niille työntekijöille, jot-
ka toteuttivat autonomista työvuorosuunnittelua.  
 
”… työvuorosuunnitteluohjelmahan antaa sopivaan saumaan ko ne työt laittaa … 
se antaa tehä vaikka kakstoista päivää putkeen töitä, että niitä ei aina hoksaa kat-
too työntekijät … niihin joutuu joskus ... kysymään, että ootko ihan tosissaan …” 
(työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Henkilökunnan riittämättömyys näkyi osastoilla henkilöstövajeena tai työvoiman määrällisenä 
epätasaisuutena eri työvuoroissa. Kun työntekijöitä ei ollut tarpeeksi esimerkiksi sairauspoissa-
olojen vuoksi, yksikön toiminnan sujuvuus heikkeni, koska tilalle ei aina saatu sijaista. Suunni-
teltuja työvuoroja jouduttiin vaihtamaan. Hankalimmiksi koettiin useat pitkät sairauspoissaolot 
tai muut poissaolot, jotka koskivat jotain tiettyä sisäistä ryhmää. Myös työvoiman määrällinen 
epätasaisuus eri vuoroissa koettiin suunnittelun kannalta hankalaksi. Tiettyjen työpäivien kuor-
mittavuus vähensi halukkuutta tehdä kyseisen päivän työvuoroja. Työvuoroihin olikin määritelty 
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minikriteerit sille, kuinka monta työntekijää täytyi olla jokaisessa työvuorossa. Työyhteisö muut-
tui myös koko ajan, kun työntekijöitä lähti työkiertoon ja uusia työntekijöitä tuli tilalle. Uusiin 
ihmisiin tutustuminen vei aikaa samoin kuin heidän perehdyttäminen. Perehdytysvaiheessa työn-
tekijää ei laskettu henkilöstövahvuuteen.  
 
”… ja se työntekijävaihtuvuus … meilläki on vaihtunu … ihmisiä lähtee ja uusia tu-
lee ja sitten on kierrossa olevia ihmisiä … ja sinne joutuu sitten suunnittelemaan 
semmosia U-päiviä … muuttaa muitten työvuoroja jonkun verran … ”(työvuoro-
suunnittelusta vastaava) 
 
Yhteisön toimintaa uhkaavista tekijöistä osaamisvajeen huomioiminen näkyi työvuoro-
suunnittelussa osaamisen varmistamisena viikonloppuvuoroissa, erityistehtävien huomioimisena 
sekä osaamisen varmistamisena eri ammattiryhmien välillä. Tiettyjen erikoistehtävien ja vastuu-
alueiden vuoksi tietyn työntekijän täytyi olla tietyssä työvuorossa tiettynä aikana. Kun työ-
yksikössä oli paljon uusia työntekijöitä, työvuorot oli suunniteltava myös siten, että työvuorossa 
oli sekä uusia että osaavia ja kokeneempia hoitajia oikeassa suhteessa. Erityisesti viikonloppu-
vuoroissa, joissa oli määrällisesti vähemmän henkilökuntaa, jouduttiin mahdollisten poissaolojen 
vuoksi ennakoimaan, että vuoroissa oli lähtökohtaisesti riittävästi osaavaa henkilökuntaa. Työ-
vuorosuunnittelussa oli huomioitava myös ammattiryhmäkohtaiset erot osaamisen suhteen. 
Työntekijöiden osaamisvaje kiristi työilmapiiriä.  
 
”… valitettavan usein käy niin, että on liian vähän esimerkiksi iv.luvallisia sai-
raanhoitajia … ja sitä kautta hirveesti vaikuttaa työilmapiiriin, on kirreitä ihimisiä 
siellä, jos on yks iv.luvallinen sairaanhoitaja koko osastolla …” (työntekijä) 
 
5. 1. 3 Vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavat arvot ja periaatteet  
 
Vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavia arvoja ja periaatteita tässä tutkimuksessa olivat tur-




Hyvinvointi 2015 -ohjelman (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja 2007:3, 11) mukaan tur-
vallisuus vaikuttaa yksilöiden hyvinvointiin. Turvallisuus tarkoitti tässä tutkimuksessa sekä poti-
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lasturvallisuutta että työturvallisuutta. Turvallisuuden koettiin olevan korkein vastuullisuutta 
määrittävä periaate, toiminnan tavoite.  
 
”… kaikkihan tähtää oikeestaan potilasturvallisuuteen …” (työvuorosuunnittelusta 
vastaava)  
 
Potilasturvallisuus tarkoitti sekä potilaan turvallisuudesta että työntekijän jaksamista huolehti-
mista. PPSHP:n strategian 2010 - 2015 (9 - 10) mukaan sairaanhoitopiirin tavoitteena on, että 
sairaanhoitopiiri on terveydenhuollon halutuin työpaikka Suomessa. Tähän pyritään turvaamalla 
riittävät henkilöstövoimavarat suhteessa suunniteltuun toimintaan ja henkilöstövoimavarojen 
oikeudenmukaiseen jakautumiseen. Henkilöstön osaamisella varmistetaan strategisten tavoittei-
den toteutuminen. Tässä tutkimuksessa potilasturvallisuuden koettiin mahdollistuvan riittävällä 
henkilökuntamäärällä ja osaamisen varmistamisella.  
 
Lehtipuun & Monnin (2007, 66) mukaan sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvat toimintatavat, 
osaaminen sekä yhteistyö. Tässä tutkimuksessa yhteisesti sovituilla minimikriteereillä varmistet-
tiin, että eri työvuoroissa oli riittävästi osaavaa henkilökuntaa. Lisäksi varmistettiin, että pereh-
tymässä oleville työntekijöille oli kaikissa työvuoroissa tukea. Työntekijän jaksaminen varmistet-
tiin sillä, ettei kukaan suunnitellut liian pitkiä työjaksoja ja että jokaisella oli riittävä lepoaika 
viikossa. Työntekijän jaksamisen katsottiin olevan myös potilaan etu ja mahdollistavan potilaan 
laadukkaan ja turvallisen hoidon. Myös Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010, 4) mukaan hoi-
don laatu riippuu hoitohenkilökunnan työn laadusta, joten henkilöstön omalla terveydellä ja 
voimavaroilla on keskeinen merkitys työn tuloksellisuuden kannalta. Kun työntekijällä oli va-
paus vaikuttaa työvuorosuunnitteluunsa, hän voi työssään paremmin ja jaksoi hoitaa potilaita.  
 
Työturvallisuus tarkoitti työvuorosuunnitteluun liittyvien perusperiaatteiden huomioimista ja työ-
vuorosuunnittelun virheettömyyttä. Työntekijöille selvitettiin työvuorosuunnitteluun liittyvät 
perusperiaatteet ja lait ennen autonomisen työvuorosuunnittelun aloittamista. Ohjauksella halut-
tiin varmistaa, että työntekijä ymmärtää, kuinka paljon hänen on tehtävä tunteja työvuorolistas-
saan, miten hän suunnittelee vapaapäivänsä ja viikonloppuvapaansa tai kuinka paljon hän saa 
yötyöaikahyvityksiä. Esimies ja työvuorosuunnittelusta vastaava tarkastivat, että työvuoro-
suunnittelu oli tehty virheettömästi.  
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”… tietysti esimiehenä kattoo yksilötasolla ja yhteisötasolla, että … tullee ne laki-





Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010, 49 - 55) mukaan työvuorosuunnittelun tavoitteena on 
työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen. Tässä tutkimuksessa yksilöllisyys tarkoitti yksityis-
elämän hallintaa sekä työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. Yksityiselämän hallinta näkyi 
yksilön tarpeiden, toiveiden ja voimavarojen huomioimisena työvuorosuunnittelussa. Auto-
nomisessa työvuorosuunnittelussa vastuullisuus merkitsi sitä, että jokaisella työntekijällä oli va-
paus suunnitella työvuoronsa yksilöllisten tarpeidensa ja toiveidensa mukaan. Työntekijä pystyi 
suunnittelemaan työvuoronsa myös sen mukaan, mikä oli työntekijälle sopivin työrytmi tai mil-
laiset olivat hänen voimavaransa. Työntekijät kokivat, että kun he saivat toteuttaa parhaimmalta 
tuntuvia vuoroja, he jaksoivat työssään paremmin.  
 
Yksilöllisyyden huomioiminen tarkoitti myös yhteisesti sovituista säännöistä poikkeamista, kos-
ka kaikki työvuorot eivät sopineet kaikille. Kun työyhteisössä opittiin tuntemaan työkaverit, tie-
dettiin paremmin, millaisista työvuoroista kukin piti. Tämä helpotti myös työkaverin toiveiden 
huomioimista. Työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen oli arjen ja työn yhteensovittamista, 




Osallisuus näkyi työvuorosuunnittelussa tieto-osallisuutena, suunnitteluosallisuutena, päätös-
osallisuutena ja toimintaosallisuutena. Mäkisalo-Ropposen (2014, 111 - 112) mukaan osallisuus 
tarkoittaa halua ja kykyä ottaa vastuuta. Tieto-osallisuus tarkoitti tiedon saamisen oikeutta ja yh-
teisesti sovituista säännöistä muistuttamista. Työyhteisö muuttuu koko ajan, kun työyhteisöön 
tulee uusia työntekijöitä. Uusien työntekijöiden perehdyttämiseen kuului osaston yhteisiin sään-
töihin ohjaaminen. Toisaalta myös osaston vakituista henkilökuntaa muistutettiin työvuoro-
suunnitteluun liittyvien yhteisesti sovittujen sääntöjen tärkeydestä. Säännöt pohjautuivat arvoi-
hin.  
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”… arvothan on siellä sääntöjen perustana, siltä pohjalta tullee ne yhteiset peli-
säännöt …” (esimies)  
 
”… tietyt pelisäännöt pittää olla laadittuna ennen, ko näitä alakaa edes suunnittel-
leen ja sitä mukkaa hoitajat tietää sitten, missä mennään …” (työvuorosuunnitte-
lusta vastaava) 
 
Päätösosallisuus tarkoitti työntekijän itsemääräämisoikeutta ja työntekijän kokemaa voimaantu-
mista. Itsemääräämisoikeus näkyi työntekijän vapautena suunnitella vapaapäivänsä ja työ-
rytminsä tai vapautena suunnitella itselleen sopivimmat työvuorot. Itsemääräämisoikeus tarkoitti 
myös työvuoroihin vaikuttamismahdollisuutta. Työntekijä sai valita työvuoronsa toiveidensa ja 
elämäntilanteensa mukaan. Toisaalta kun työntekijän itsemääräämisoikeus lisääntyi, työntekijän 
arvot muuttuivat. Tämä näkyi esimerkiksi siinä, että aikaisemmin työntekijä oli halunnut ehdot-
tomasti suunnitella työvuoronsa ergonomisesti. Kun hän sai nyt suunnitella vuoronsa itsenäisesti, 
hän ei enää suunnitellutkaan vuorojaan ergonomisen periaatteen mukaan. Myös kiinnostus vii-
konloppu- ja yövuorojen tekemisestä lisääntyi niin, että niiden tekemistä jouduttiin rajoittamaan. 
Jopa terveydellisistä syistä yötyöstä aikaisemmin luopuneet halusivat suunnitella itselleen muu-
tamia yövuoroja. Työvuoroihin vaikuttaminen koettiinkin hyväksi voimavaraksi. Siitosen (1999, 
93) mukaan voimaantuminen on ihmisestä itsestään lähtevä henkilökohtainen prosessi. Voimaan-
tuminen on tapahtumasarja, jossa toimintaympäristön olosuhteilla ja sosiaalisilla rakenteilla on 
keskeinen merkitys. Tällaisia olosuhteita ja sosiaalisia rakenteita ovat esimerkiksi valinnan-
vapaus, turvalliseksi koettu ja avoin ilmapiiri, tasa-arvoinen kollegiaalisuus, yhteiset tavoitteet, 
yhteistyö ja toisten arvostaminen. Autonomialla näytti olevan tässä tutkimuksessa työntekijöitä 
voimaannuttava vaikutus.  
 
”… meillä on esimerkkejä … aikasemmin terveydellisistä syistä oli osa henkilö-
kunnasta pois yötyöstä … kun mentiin autonomiaan sitten, niin ne on alkanu tekeen 
yötyötä … ei paljon, mutta kuitenki … sitä en oo saanu selville, mistä se johtuu … 
että niitä voi nyt tehä …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Toimintaosallisuus näkyi työvuorosuunnittelussa itseohjautuvuutena ja yhteistoimintana. Työ-
vuorosuunnittelussa jokaiselta työntekijältä odotettiin vastuun ottamista työvuorosuunnittelun 
osallistumisesta sekä työvuorosuunnittelun etenemisen seuraamisesta. Työntekijöiden odotettiin 
myös huomioivan työvuorosuunnittelussa omat vastuualuetehtävänsä. Itseohjautuvuuden aste 
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vaihteli kuitenkin työntekijöittäin. Toiset olivat ahkerampia seuraamaan työvuorosuunnittelun 





Yhteisöllisyys näkyi vastuullisessa työvuorosuunnittelussa solidaarisuutena eli ryhmän keskinäi-
senä yhteisvastuuna työvuorosuunnittelun onnistumisesta. Ferdinand Tönniesin (1887) mukaan 
sitoutuminen ja solidaarisuus ovat ominaisia yhteisöille. (ks. Paasivaara & Nikkilä 2010, 9 - 10.) 
Tässä tutkimuksessa solidaarisuus ilmeni joustavuutena, vastavuoroisuutena ja yhteistyönä. Jous-
tavuus tarkoitti työvuorojen vaihtamista työkavereiden yksityismenojen, erityisosaamisalueiden 
tai tietylle työntekijälle sopivien työrytmien vuoksi. Joustavuus oli myös osaston toiminnan su-
juvuuden varmistamista, vastuun ottamista osaston kokonaisuuden hallinnasta.  
 
”… täytyy ottaa huomioon työyhteisötasolla muitten menot ja työrytmit ja … myös-
kin erityisosaamisalueet … millon niitten pittää olla paikalla ja mitä erityistehtäviä 
kenelläkin on …” (työntekijä) 
 
Työyhteisössä vastavuoroisuuden periaate näkyy esimerkiksi siinä, että työnjako on joustavaa, 
töitä tasataan yhdessä ja tehtävät koetaan yhteisiksi (Mäkipeska & Niemelä 2005, 25 - 36). Vas-
tavuoroisuus tarkoitti tässä tutkimuksessa työkavereiden jo suunniteltujen työvuorojen ja toivei-
den huomioimista. Vastavuoroisuus näkyi myös työkaverin auttamisena esimerkiksi silloin, kun 
hän tarvitsi vapaapäivän yksityismenojensa vuoksi. Auttaja toivoikin häntä autettavan vastaavan-
laisessa tilanteessa. Vastavuoroisuus edellytti työvuorosuunnittelun etenemisen jatkuvaa seuran-
taa. Toisaalta työyhteisössä toivottiin selkeitä suunnitteluohjeita siitä, miten työvuorot suunnitel-
laan, jotta vastavuoroisuus toteutuisi. Eräissä yksiköissä työvuorosuunnitteluun haluttiin vuorot-
teluperiaatetta, jotta kaikki pääsisivät suunnittelemaan vuorollaan työvuoronsa ensimmäisenä.  
 
”… ja saa ite kumminkin siellä työyhteisötasolla .. muut sitten taas auttaa tarvitta-
essa sitä yhtä ihmistä, joka tarvii jotakin vapaata …” (työntekijä) 
 
Yhteistyö kuuluu sosiaaliseen vastuullisuuteen (Lehtipuu & Monni 2007, 66) ja kokonais-
toiminnan sujumiseen tarvitaan työyhteisön jäsenten välistä yhteistyötä (Kvist 2004, 50). Kun 
työntekijät oppivat tässä tutkimuksessa tuntemaan toisensa paremmin, työvuorosuunnittelu oli 
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yhdessä tekemistä. Yhteistoiminnassa tehtyjä työvuoroja ei vaihdettu herkästi. Ryhmä otti vas-
tuun tekemästään työvuorosuunnittelusta. Lämsän & Hautalan (2005, 92) mukaan sitoutuminen 
tarkoittaa työkäyttäytymisen näkökulmasta sitä, että työntekijä ottaa vastuuta työstään ja työ-
yhteisöstään. Tässä tutkimuksessa sitoutuminen yhdessä tehtyihin vuoroihin oli voimakasta, jo-
ten niitä ei vaihdettu herkästi.  
 
”… meillä näkyy yhteisötasolla, ettei työvuoroja vaiheta … selkeesti näkyy … ne, 
jotka tekee … toteuttaa työaika-autonomiaa, ne ei vaiha … ja ne, joille suunnitel-




Jussilan (2010, 16) mukaan vastuullisuus liittyy työntekijöihin, heidän oikeuksiinsa ja työssä 
koettuun hyvinvointiin. Oikeudenmukaisuus tarkoitti tässä tutkimuksessa yhdenvertaisuutta, tasa-
puolisuutta, johdonmukaisuutta sekä yhtäläisiä oikeuksia ja velvollisuuksia. PPSHP:n strategian 
2010 - 2015 (2 - 5) mukaan oikeudenmukaisuuden periaatteet sovitaan yhteisesti. Jokaisen 
osaamista arvostetaan ja jokaisella on oikeus osallistua itseään koskevaan päätöksentekoon sekä 
toiminnan kehittämiseen. Yhdenvertaisuus näkyi tässä tutkimuksessa työvuorosuunnitteluun liit-
tyvien yhteisesti sovittujen sääntöjen noudattamisena sekä työvuorosuunnittelun yhden-
mukaisuutena. Osastoilla oli sovittu, että kaikki tekevät kaikkia työvuoroja yhtä paljon, sillä työ 
oli pääsääntöisesti kolmivuorotyötä. Myös viikonloppuvuorojen ja juhlapyhävuorojen tekemises-
tä oli sovittu yhteiset periaatteet. Yhdenmukaisuus korostui siinä, että jokainen sai suunnitella 
ensimmäiset työvuoronsa niin kuin halusi riippumatta siitä, miten muut olivat suunnitelleet työ-
vuoronsa. Toisaalta kun työntekijä sai vaikuttaa omiin asioihinsa, hän koki, että häntä kohdeltiin 
tasa-arvoisesti.  
 
”… jokainen saa laittaa sinne ensimmäiset vuorot ihan ne, mitkä haluaa … ei tarvi 
välittää muitten vuoroista …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Osallistuvassa työvuorosuunnittelussa koko työyhteisö vastaa työyksikön toiminnan sujuvuudes-
ta samoin kuin työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta huo-
mioimisesta (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 50). Tässä tutkimuksessa tasapuolisuus 
näkyi työvuorosuunnittelussa kohtuullisuutena, reiluutena ja toisten tasapuolisena huomioi-
misena. Kohtuullisuus korostui tässä tutkimuksessa siinä, että työvuorosuunnittelussa oli huomi-
   80 
 
oitava myös muiden työntekijöiden suunnitelmat ja ettei työvuorosuunnittelu mene sen mukaan, 
kuka suunnitteli työvuoronsa ensimmäisenä. Työvuoroja haluttiin tasata siten, että ne olivat koh-
tuullisia kaikille. Reiluus liittyi työvuorojen vaihtamiseen. Reiluus oli myös muiden työn-
tekijöiden huomioimista työvuorosuunnittelussa. Työvuorosuunnittelussa tasapuolinen huomi-
oiminen merkitsi esimerkiksi rahakkaimpien työvuorojen tasapuolista jakamista tai eri työn-
tekijöiden toiveiden tasapuolista huomioimista.  
 
… myöskin se … katotaan, ettei mee pelkästään niitten ensimmäisten suunnitteli-
joitten mukaan ne listat … että ensimmäiset napsii ne parhaimmat listat ja muut ot-
taa, mitä jäljelle jää … vaan katotaan ja tasataan, miten ois kohtuullista kaikille 
…” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Johdonmukaisuuteen kuuluivat odotukset esimerkillisestä käyttäytymisestä sekä esimerkkinä 
oleminen. Eri osastoilla työvuorosuunnittelusta vastaaviksi oli valittu luotettavat työntekijät, joil-
ta odotettiin tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta työvuorosuunnitteluun liittyvissä asioissa. 
Henkilökunnan vastuullinen toiminta työvuorosuunnittelussa herätti luottamusta. Esimerkkinä 
oleminen korostui erityisesti esimiehen työssä. Kun esimies ei suosinut ketään, vaan teki työnsä 
tasa-arvoisesti, hän oli luotettava. Kane-Urrabazon (2006, 193) mukaan kulttuuri määrittää sen, 
onko työyhteisössä hyvä työskennellä. Hänen mukaan hyvä työyhteisökulttuuri koostuu valtuut-
tamisesta, töiden delegoinnista, johdonmukaisuudesta ja luottamuksesta. Keskisen (2005, 81) 
mukaan luottamus esimieheen lisääntyy, mitä enemmän työntekijät saavat työtä koskevaa tietoa. 
Kun esimies toimii lupaamallaan tavalla tai käyttäytyy johdonmukaisesti tilanteesta toiseen, luot-
tamus lisääntyy.  
 
”… onhan vastuullisuutta sekin, että työtä tekee mahdollisimman tasa-arvosesti, ei 
oo suosikkeja, ei lipsu ite säännöistä … on itekin niitten takana …” (esimies) 
 
Työvuorosuunnittelussa yhtäläiset oikeudet korostuivat yhtäläisenä työvuorojen suunnittelu-
oikeutena ja oikeutena yksityismenoihin. Yhtäläinen työvuorojen suunnitteluoikeus näkyi siinä, 
että jokainen sai suunnitella työvuoronsa, vaikka olisi ollut suunnittelemassa vuoronsa viimei-
senä. Kaikilla oli oikeus suunnitella työvuoronsa mieltymystensä ja toiveidensa mukaisesti. Jo-
kainen sai suunnitella myös työvuoronsa, vaikka tiettyyn työvuoroon oli useampikin suunnitellut 
vuoronsa. Kaikilla työntekijöillä oli samanlainen oikeus hyvään työvuorosuunnitelmaan. Kenen-
kään yksityismenoja ei saanut arvottaa, vaan kaikkien menot olivat yhtä tärkeitä ja oikeutettuja 
riippumatta työntekijän yksityiselämästä. Toisaalta kaikilla oli yhtäläisten oikeuksien rinnalla 
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myös yhtäläisiä velvollisuuksia. Lämsän & Hautalan (2005, 95 - 96) mukaan onkin keskeistä 
ymmärtää velvollisuuksien ja oikeuksien välinen vastavuoroisuus. Sitoutuminen on siis työnteki-
jän ja työyhteisön välinen vaihtosuhde. Sinivaaran & Aschanin (2008, 103) mukaan yksilöllisiä 
tarpeita ja toiveita ei voi kuitenkaan toteuttaa rajattomasti. Tässä tutkimuksessa yhtäläinen vel-
vollisuus korostui juhlapyhien suunnittelussa. Jokaisella oli velvollisuus suunnitella ja tehdä 
myös juhlapyhävuoroja.  
 
”… meilläki on, jotka ei meteliä piä omista menoistaan, mutta samalla tavalla oi-




PPSHP:n strategian 2010 - 2015 (2 - 5) mukaan PPSHP:n toiminta perustuu arvoihin ja eettisiin 
periaatteisiin, joita ovat ihmisarvo, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus sekä uusiutumiskyky ja 
avoimuus. Tässä tutkimuksessa työvuorosuunnitteluun liittyvä avoimuus tarkoitti suoraa vuoro-
vaikutusta tai vuorovaikutusta sähköpostin välityksellä. Vuorovaikutuksessa korostui keskuste-
luun osallistuminen, työntekijöiden tarpeista keskusteleminen ja yhteisistä asioista sopiminen. 
Työntekijät halusivat keskustella avoimesti osaston yhteisissä kokouksissa erityisesti itseään 
koskevista muutoksista, joilla oli vaikutusta työvuorosuunnitteluun ja työntekoon. Kun työn-
tekijät keskustelivat avoimesti keskenään, opittiin tuntemaan toiset paremmin ja huomioimaan 
heidän tarpeensa. Kaikkien työntekijöiden odotettiin ottavan myös osaa keskusteluun, joka koski 
työvuorojen vaihtamista.  
 
”… ollaan laadittu kriteerit, mihin mennessä kaikkien täytyy … ne vuorot … olla 
sinne laitettu ja sen jälkeen niitä aletaan muokkaamaan … tässä tulee se tasapuoli-
suus, että jokainen joutuu ottaan osaa siihen keskusteluun … kuka vaihtaa tämän 
vuoron …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Keskusteluissa käytettiin myös sähköpostia. Kun työvuorosuunnittelu ei edennyt määräaikaan 
mennessä, sähköpostia lähetettiin työkavereille ja katsottiin yhdessä, kuka pystyi vaihtamaan 
työvuoroja.  
 
”… jos meillä ei toimi, laitetaan sähköpostia toisille ja katotaan niitä listoja, miten 
vois olla … heleppo vaihtaa … kuka on halukas tekemään, jos vielä on seleviä 
puutteita … keskusteleva ilmapiiri pittää olla …” (työntekijä) 
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5. 2 Vastuullisen työvuorosuunnittelun yhteys työntekijän kokemaan työhyvinvointiin  
 
Tutkimukseni toisena tarkoituksena on selittää, miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa 
työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Tutkimukseni toisen tutkimuskysymyksen analysoinnis-
sa olen käyttänyt apuna Ilmarisen (2006) Työterveyslaitoksella kehittämää työkykymallia, josta 
käytetään tässä tutkielmassa nimitystä työhyvinvointimalli. Tarkastelen tutkimustuloksia työ-
hyvinvoinnin eri osa-alueiden mukaisesti siltä osin kuin niitä ilmeni tässä tutkimuksessa. Vas-
tuullisen työvuorosuunnittelun yhteyttä työhyvinvointiin tarkastelen työntekijän voimavarojen ja 
työhön liittyvien tekijöiden näkökulmasta. Tutkimustuloksissa vastuullisen työvuorosuunnittelun 
yhteyttä tarkastellaan työhyvinvointia edistävien ja heikentävien tekijöiden kautta. Työntekijän 
työhyvinvointiin vaikuttavia voimavaroja ovat terveys ja toimintakyky, ammatillinen osaaminen 
sekä työntekijän arvot, asenteet ja motivaatio. Nämä työntekijän voimavarat luovat perustan sil-
le, miten työntekijä jaksaa ja voi työssään. Lähiyhteisöön liittyvät työhyvinvointia edistävät teki-
jät vaikuttavat työntekijän voimavaroihin, joten ne on käsitelty myös työntekijän voimavaroihin 
liittyvässä kappaleessa. Työntekijän työhyvinvointiin vaikuttavia työhön liittyviä tekijöitä ovat 
esimiestyöhön ja johtamiseen, työyhteisöön, työn sisältöön ja vaatimuksiin sekä työoloihin liit-
tyvät tekijät. 
 
5. 2. 1 Työntekijän voimavaroihin liittyvät työhyvinvointia edistävät ja heikentävät tekijät  
 
Terveys ja toimintakyky  
 
Terveyttä ja toimintakykyä edistäviä tekijöitä, jotka vaikuttivat työntekijän työhyvinvointiin täs-
sä tutkimuksessa, olivat yksilöstä huolenpito, sosiaalinen tuki sekä työn ja yksityiselämän hallin-
ta. Yksilöstä huolenpito tarkoitti positiivista itsestä ja muiden jaksamisesta huolehtimista. Jaksa-
misen ja henkilökohtaisten voimavarojen tunnistaminen koettiin työvuorosuunnittelussa tär-
keimmäksi asiaksi. Kun työntekijä sai suunnitella työvuoronsa yksilöllisesti ja omien toiveidensa 
mukaisesti, työntekijä jaksoi ja voi paremmin työssään. Belzhooverin (1994, 81) tutkimuksen 
mukaan vastuun ottaminen työvuorosuunnittelusta edistää työtyytyväisyyttä ja ammatillista ke-
hittymistä. Tämän tutkimuksen mukaan näyttää siltä, että työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus 
parantaa työhyvinvointia. 
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”… se on sitä omaan napaan tuijottamista … täytyy rakastaa itseään myöskin niis-
sä arvoissa … että pitää huolen ittestään …” (työntekijä) 
 
… ommaan jaksamiseen ja omaan hyvinvointiinhan se vaikuttaa, että saat suunni-
tella ja tietää että, jos sattuu, että onnistuu oikein hyvin … (työntekijä) 
 
Äkillisissä ja yllättävissä tilanteissa, esimerkiksi perhe-elämän kriisiytyessä, työntekijää tuettiin 
tilapäisesti, jotta työntekijä selviytyi työstään. Sosiaalinen tuki merkitsi sitä, että työntekijällä oli 
mahdollisuus tehdä sellaisia työvuoroja, jotka sopivat työntekijän sen hetkiseen elämän-
tilanteeseen. Utriaisen & Kynkään (2009, 1006 - 1009) mukaan työtyytyväisyyttä edistävät toi-
mivat yhteistyö- ja vuorovaikutussuhteet sekä korkealaatuinen hoitotyö. Myös työn organisoin-
nilla on yhteys työhyvinvointiin. Begatin ym. (2005, 221 - 222) tutkimuksen mukaan esimiesten 
tuella on positiivinen vaikutus työntekijöiden työhyvinvointiin. Monissa muissakin tutkimuksissa 
on todettu sekä työkavereiden että esimiesten tuella olevan työhyvinvointia edistävä vaikutus. 
(vrt. McVicar 2003, 640; Mrayyan 2004, 333-334; Erenstein & MCaffrey 2007, 304; Sundin ym. 
2007, 765.) 
 
”… tietenki on äkillisiä tilanteita … joillaki, joku perhe kriisiytyy tai perhe-elämä 
… pystytään työvuorosuunnittelulla tukemaan sitä … että se ihminen pystyy teke-
mään aamuvuoroja tai öitä vähemmän hetkellisesti tai jotakin muuta lastenhoijon 
takia … jos on joku avioero tai muu tämmönen … silloinhan se antaa mahollisuuk-
sia … tämmösiä yksilöllisiä …” (esimies) 
 
Työntekijän työn ja yksityiselämän hallintaa kuvastivat tässä tutkimuksessa vapaus suunnitella 
omat työvuorot, tunne työvuoroihin ja työn sisältöön vaikuttamismahdollisuudesta ja itsemää-
räämisoikeus. Kun työntekijä suunnitteli työvuoronsa, hän koki, että hän pystyi vaikuttamaan 
paljonkin työhönsä ja yksityiselämäänsä. Tunne asioihin vaikuttamisesta koettiin voimakkaana. 
Erensteinin & McCaffreyn (2007, 303 - 306) tutkimuksen mukaan tekijät, jotka vaikuttivat työn-
tekijöiden terveydenhuoltoalalla pysymiseen olivat autonomia, valtuuttaminen ja vaikuttamis-
mahdollisuudet. 
 
”… tullee tunne, että voi vaikuttaa paljonki … vaikka ei nyt hirviästi voikkaan vai-
kuttaa … ”(esimies) 
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Itsemääräämisoikeudella oli suuri merkitys työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Terveys-
ongelmien taustalla saattoi olla se, että joku oli pakottanut työntekijän tekemään sellaisia työ-
vuoroja, joita työntekijä ei ollut halunnut tehdä. Kun työntekijä sai vapaasti suunnitella työ-
vuoronsa, terveysongelmat vähenivät. Työvuoroihin osallistumismahdollisuus lisäsi myös työn-
tekijän mukavuutta ja elämänhallintaa. Sinivaaran & Archanin (2008) mukaan työaika-
autonomia vähensi vuorotyöhön liittyviä haittoja ja paransi työssä jaksamista, kun työvuoro-
suunnittelussa pystyttiin huomioimaan paremmin työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. 
Tässä tutkimuksessa itsemäämisoikeudella on työhyvinvointia parantava vaikutus.  
 
”… on varmaan semmonen psykologia alunperin … tullu se terveysongelma var-
maan jostakin pakotuksesta … kaikki on nyt käännähtänyt päälaelleen … saat tehä 
vapaaehtosesti ihan mitä haluat … ”(työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Työntekijän terveyttä ja toimintakykyä heikentäviä tekijöitä olivat työntekijän työhyvinvointi-
ongelmat, yksilöllisten tarpeiden huomiotta jättäminen työvuorosuunnittelussa, työkaverin jak-
samisongelmista huolehtimisen vaikeus sekä pitkät työvuorot ja työjaksot. Työntekijän työhyvin-
vointiongelmat vaikuttivat työntekijän työvuorosuunnitteluun. Kun työntekijällä oli työhyvin-
vointiongelmia, hän suunnitteli herkemmin raskaita työjaksoja, kun taas työntekijät, jotka jaksoi-
vat hyvin, osasivat suunnitella työvuoronsa työhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta paremmin. 
Esimies ohjasi ja tuki niitä työntekijöitä työvuorosuunnittelussa, joilla oli ongelmia työhyvin-
voinnissa. Näyttää siltä, että ongelmat kasaantuvat niille, joilla on jo ennestään työhyvin-
vointiongelmaa. 
 
”… oon huomannu, että ihmiset, joilla on tämän työhyvinvoinnin kanssa ongelma-
tiikkaa, semmoset ei aina ossaakaan suunnitella itelle hyvästi niitä vuoroja … siel-
lä joutuu tarkemmin esimieskin kattomaan … ne saattaa tehä ihmeputkia suunni-
telmaan … se on muuten yks yhteen melekeen, että ne, jotka jaksaa hyvin, ne ossaa 
hyvin myöskin suunnitella ne vuorot, että niitä ois ihan kiva tehä …” (esimies) 
 
Työntekijät kokivat, että yksilöllisten tarpeiden huomioinen ei toteutunut riittävästi työvuoro-
suunnittelussa. Heillä oli sellainen tunne, että työvuorosuunnittelussa olisi pitänyt huomioida 
enemmän yksilöllisiä tarpeita työntekijän elämäntilanteen mukaan ja siten vaikuttaa työntekijän 
jaksamiseen. Työyhteisössä kaivattiin myös yhteistä keskustelua ja sopimista tilapäisistä työvuo-
rojärjestelyistä. Steinin (2006, 249 - 264) mukaan yhteistyö- ja vuorovaikutustekijöistä kommu-
nikaatio on tärkeä tekijä työpaikkojen yhteisöllisyyden tunteen luomisessa. Myös Juutin & Vuo-
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relan (2006, 89 - 93) mukaan esimiehellä on keskeinen merkitys työyhteisön avoimen vuorovai-
kutusilmapiirin rakentamisessa. Tässä tutkimuksessa tuli esille, että yhteisille keskusteluille on 
tarvetta. 
 
”… on niitä, jotka haluais tehä pelekkää yötä tai jollaki voi olla semmonen ajan-
jakso, että se pystys tekkeen aamuvuorua tai jotakin muuta … enempi vois työ-
yhteisössä neuvotella semmosesta asiasta yhessä … varmasti voi löytyä muuta-
malle kuukauelle joustua siinä työyhteisössä … tavallaan vastavuorosesti kellä mil-
lonki on mikäkin tarve … että vaikka on tärkiä asia, että kolomivuorotyössä jokkai-
nen tekee kaikkia vuoroja … vielä enempi vois ottaa huomioon … jaksottaista … 
kumminkin se työssä jaksamista edistää … perhe tilanteet tai opiskelut tai joku muu 
…” (työntekijä) 
 
Työntekijät kokivat myös, että työkaverin jaksamisesta huolehtiminen oli vaikeaa, koska jaksa-
misen koettiin olevan työntekijän henkilökohtainen asia. Työntekijän jaksamiseen vaikuttivat 
monet eri asiat. Kun työntekijä ei tiennyt, miten työkaveri jaksoi, hänen kanssaan oli vaikea pu-
hua työhyvinvointiin liittyvistä asioista. Työntekijä vaistosi kuitenkin työkaverinsa uupumuksen 
hänen muuttuneesta käyttäytymisestään. Sundinin ym. (2007, 764 - 768) tutkimuksessa suurin 
merkitys oli työkavereilta ja potilailta saatu tuki työn hallinnan kannalta. Näyttää sille, että työ-
kaverin työhyvinvointiongelmiin on vaikea puuttua. 
 
”… vaikiahan on tietää, miten jaksat tehä töitä … vaikiaahan siihen on kiinnittää 
huomiota … ehkä siihen, jos joku pistää itellensä hirviästi yövuoroja ja jos on aina 
ihan poikki väsynyt yöllä …” (työntekijä) 
 
”… tai on kireä … äkkiä vaistoot, jos ihminen on oikein uupunut … uupunut ja kyl-
lästynyt siihen työhön ja tullee kärtyksi … siinä tarvitaan semmosta silmää … toi-
sekseen, miten sitä arvaa mennä keskustelemaan … ne on henkilökohtasia asioita 
ja monta asiaa voi olla vaikuttamassa …” (työntekijä) 
 
Myös pitkien työvuorojen ja työjaksojen koettiin vaikuttavan heikentävästi työntekijän kokemaan 
työhyvinvointiin. Pitkien työvuorojen tekeminen oli rajallista. Työntekijä ei jaksanut tehdä pitkiä 
työvuoroja kuin muutaman vuoron työvuorolistassa. Ongelmaksi koettiin myös, ettei työntekijä 
osannut arvioida, kuinka pitkät työjaksot vaikuttavat hänen jaksamiseensa. Pitkistä työjaksoista 
johtuva väsymys tuli viiveellä. Työntekijän vapaapäivät kuluivat väsymyksestä toipumiseen. Toi-
sinaan esimies joutuikin ohjaamaan työntekijää työvuorosuunnittelussa, jotta työntekijä ei suun-
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nittelisi itselleen liian pitkää työjaksoa hänen jaksamisensa vuoksi. Monien tutkimusten mukaan 
hyvin monet erilaiset tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin. Erityisesti työn kuormittavuus on mai-
nittu yhdeksi merkittäväksi työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi (vrt. McVicar 2003, 640; 
Erenstein & McCaffrey 2007, 305; Utriainen & Kyngäs 2009, 1007) Tämän tutkimuksen perus-
teella näyttää sille, että pitkien työjaksojen aiheuttamaa vaikutusta väsymykseen ei osata arvioi-
da. 
 
”… kaikki tietää, että ei niitä jaksa paljo tehä, että jos nyt muutaman vuoron lis-
taan …” (työntekijä) 
 
”… tai että tehhään putkia … sitten ko on vappaapäivät, ollaan sitten niin väsy-
neitä … ne vappaapäivät …” (esimies) 
 
”… siihen joutuu puuttuun työhyvinvoinnin kannalta … että ei sun kannattais noin 
pitkää tai … sitten muuttaakin sitä sitten …” (esimies) 
 
Ammatillinen osaaminen  
 
Ammatillisen osaamisen suhteen työntekijän työhyvinvointia edistäviä tekijöitä olivat osaamisen 
varmistaminen eri työvuoroissa ja työvuorosuunnitteluosaaminen. Kun jokaisessa työvuorossa 
oli riittävästi kokenutta ja osaavaa henkilökuntaa, työnteko koettiin mukavaksi. Hakolan & Kal-
liomäki-Levannon mukaan (2010, 10, 63) hoitohenkilökunnan työtyytyväisyyteen vaikuttavat 
monet erilaiset työn piirteet, kuten riittävä henkilöstö, työvuorosuunnitteluun osallistuminen, 
uralla etenemisen mahdollisuudet, esimiehiltä saatu tuki ja arvostus, palkka, työolot, työtehtävät 
ja erilaiset työvuorojärjestelyt. Osaamisvajeen koettiin puolestaan kiristävän työilmapiiriä ja hei-
kentävän työntekijöiden kokemaa työhyvinvointia. Työvuoroissa olevan osaavan henkilökunnan 
liian vähäisen määrän kerrottiin myös heikentävän työturvallisuutta. Näyttää sille, että henkilö-
kunnan osaamisvajeella on työhyvinvointia heikentävä vaikutus.  
 
”… on oikeanlainen miehitys oikeassa vuorossa … työnteko on mukavaa, mutta jos 
ei … tympäsee … ”(työntekijä) 
 
”… sitten myös hirveesti vaikuttaa työilmapiiriin, on kirreitä ihimisiä siellä, jos on 
yks iv.luvallinen sairaanhoitaja koko osastolla …” (työntekijä) 
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”… vaikuttaa työturvallisuuteen … se että ne on suunniteltu, että siellä on riittävä 
miehitys … valitettavan usein kuitenki käy, että siellä on liian vähän esimerkiksi 
iv.luvallisia sairaanhoitajia …” (työntekijä) 
 
Myös työntekijän työvuorosuunnitteluosaaminen vaikutti työntekijän työhyvinvointia edistävästi. 
Kun työntekijä ymmärsi esimerkiksi, miten vapaa-aika kertyi ja mitä se edellytti työntekijältä, 
työntekijä sitoutui paremmin erilaisiin työvuoroihin. Työvuorosuunnitteluun osallistuminen 
muutti työntekijän suhtautumista työvuorosuunnitteluun. Kun työntekijä suunnitteli työvuoronsa, 
hänen olikin huomioitava osaston perustehtävän sujuminen. Tässä tutkimuksessa osaaminen 
näytti lisäävän työsitoutuneisuutta eli myönteistä asennoitumista työhön.  
 
”… nythän, jos ne haluaa pitää pitemmän vappaan … aikasemmin tuntu, että siitä 
huolimatta melekeen pitäny olla ne normaalit jaksot tämmöstä ja vielä saaha se 
pitkä vappaa … nyt, kun ne ruppee kattoon ja tunteja siellä … joko tänne on … jo-
ku semmonenkin, joka ei todella oo tykänny ees yövuoroista, niin on pakko ottaa 
näitä öitä, että saa aikahyvityksiä, että pääsee … saa sitä tai jotain … se valmius 
todella tehä niitä …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
”… ei oo ymmärtäny aikasemmin … että se on haastava homma, vaikka ne tekkee 
vaan sen yhen oman rivin … ettäkö tekkee enemmän … se on … iso juttu … että 





Mäkipeskan & Niemelän (2005, 22) mukaan arvot määräävät yksilön valintoja erilaisissa käy-
tännön tilanteissa niin henkilökohtaisessa elämässä kuin työyhteisössäkin. Tässä tutkimuksessa 
työntekijän arvot ja periaatteet muuttuivat työhyvinvointia heikentäväksi, kun työntekijällä oli 
vapaus suunnitella työvuoronsa. Aikaisemmin perinteisessä työvuorosuunnittelumallissa työ-
aikaergonomian toteutuminen oli ehdoton asia ja työntekijän riittävä lepoaika huomioitiin pa-
remmin. Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010. 24 - 29) mukaan ergonominen työvuorosuun-
nittelu tarkoittaa sitä, että työvuorosuunnittelussa huomioidaan työstä palautumisen mahdollisuus 
työpäivän ja työjakson jälkeen. Ergonomisen työvuorosuunnittelun tavoitteena on työntekijän 
hyvinvoinnin, toimintakyvyn ja terveyden tukeminen sekä työssä että vapaa-aikana. Auto-
nomisessa työvuorosuunnittelumallissa kaikki työntekijät eivät suunnitelleet enää työvuorojaan 
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työergonomian mukaisesti. Näyttää siltä, että autonomialla on myös kielteisiä vaikutuksia työhy-
vinvoinnin kannalta.  
 
”… on yllättävää, miten aikasemmin hyvin monella oli meijän osastollaki työaika-
ergonomiaa … ne oli sillai fiksut … tuli sitä lepoaikaa … nyt ko pääsivät itte suun-
nittelemaan … aika monelta se jäi pois …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 





Tässä tutkimuksessa työhyvinvointia kuvasivat myönteiset työasenteet, joita olivat työtyytyväi-
syys ja työsitoutuneisuus. Työtyytyväisyyden koettiin tulevan siitä, että työntekijä sai suunnitella 
työvuoronsa, vaikka henkilökohtainen työvuorosuunnitelma olisi ollut huono. Kun työntekijä 
suunnitteli työvuoronsa, hän oli tyytyväisempi ja jaksoi tehdä työnsä paremmin huolimatta pit-
kistä työjaksoista. Mäkikankaan ym. (2005, 59 - 60) mukaan työtyytyväisyydellä kuvataan sitä, 
kuinka paljon työntekijä pitää tai ei pidä työstään. Tässä tutkimuksessa vapaus suunnitella työ-
vuorot lisäsi työtyytyväisyyttä, vaikka pitkien vapaiden mahdollistuminen vaati myös yhden päi-
vän vapaiden suunnittelua. Näyttää siltä, että työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus lisää työtyy-
tyväisyyttä riippumatta siitä, millaiset työvuorot ovat. 
 
”… tyytyväisyys tullee pelekästään, että on saanu sen ite suunnitella … aluksi näy-
tin niille ko ihimiset oli hirveen tyytyväisiä … näytin niitä listoja … sitten kierrätin 
jokkaiselle heijän henkilökohtaiset listat … kysyin, mitä sanositte, jos tekisin teille 
tämmöset listat … olisitte haukkunut mut pystyyn … kyllä he sen tiedostaa, että se 
on kaikista tärkein pointti, että he saa ite sen suunnitella …” (työvuo-
rosuunnittelusta vastaava) 
 
Tyytyväisyys työvuoroihin ei kuitenkaan vähentänyt sairastavuutta.  
 
”… en usko, että vaikuttas siihen … ihmisethän on tyytyväisiä niihin … työ-
vuoroihin … meillä on minusta sitä sairastavuutta aivan oikeestaan samalla lailla 
…” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
   89 
 
Autonominen työvuorosuunnittelu lisäsi työntekijöiden työsitoutuneisuutta. Lämsän & Hautalan 
(2005, 92) mukaan työsitoutuneisuus kuvaa työntekijän suhdetta työntekoon. Työvuoro-
suunnittelu koettiin tässä tutkimuksessa vastuulliseksi asiaksi eikä suunniteltuja vuoroja saanut 
vaihtaa. Työvuorovaihdoksista aiheutuikin voimakkaita tunnereaktioita ja mieliharmia.  
 
… ja vaikka sinä siinä huonossa sen yhen muutat … niin siitä nousee suurempi ha-
loo kuin siitä, että se on yleisesti huono … (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
… ettei työvuoroja vaiheta … että ihan selkeesti näkyy … se, että ne, jotka tekee … 
toteuttaa työaika-autonomiaa, ne ei vaiha … ja sitten ne, joille suunnitellaan listat 
ne vaihtaa … se on kyllä huima se ero … (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Ymmärryksen lisääntyminen työvuorosuunnittelusta muutti myös suhtautumista työvuoro-
suunnitteluun.  
 
”… se mistä meillä tuli paljon … jos sattu olemaan yhen päivän vapaita … niistä 
nousi aikasemmin hirvee haloo … mutta nytkö tekee ite … siellä on jokkaisella 
yhen päivän vapaita …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Työvuorosuunnittelujärjestyksellä ei ollut vaikutusta työvuorosuunnitteluun. Riippumatta siitä, 
suunnitteliko työntekijä työvuoronsa ensimmäisenä, työvuorot olivat juuri sellaiset, kuin työnte-
kijä ne suunnitteli.  
 
”… vaikka ois tosiaan ensimmäisenä suunnitellu … näkkyy ihan samallailla … ei 
vaikuta etes, mitä muita vuoroja siellä on vaan … sitä kö ykkösenä laittaa … sitä 
ihan hämmästyy että ohhoh … että tämmönen lista …” (työvuorosuunnittelusta 
vastaava) 
 




Osallistuva suunnittelu parantaa työntekijän työn hallintaa, sitoutumista ja työmotivaatiota (Ha-
kola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 55) Tässä tutkimuksessa autonomia ja työvuorotoiveiden 
toteutuminen edistivät työntekijän työhyvinvointia ja motivaatiota. Vapaus suunnitella työvuorot 
vaikutti siihen, että myös ne työntekijät, jotka eivät aikaisemmin pystyneet tekemään yötyötä 
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terveydellisistä syistä, suunnittelivat nyt muutamia yövuoroja itselleen. Tämä tutkimus osoitti, 
että autonomialla on motivaatiota ja työhyvinvointia lisäävä vaikutus. 
 
”… on esimerkkejä … että aikasemmin terveydellisistä syistä oli osa henkilö-
kunnasta pois yötyöstä … nyt kun mentiin autonomiaan, ne on alkanu tekeen yötyö-
tä … ei toki paljon, mutta kuitenki … sitä en oo saanu selville, mistä se johtuu … 
että niitä voi nyt tehä …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Toiveiden toteutumisella oli myös motivaatiota ja työhyvinvointia edistävä vaikutus. Erityisesti 
tämä tuli esille yövuorojen suunnittelussa. Yövuoron ajankohdalla oli suuri merkitys työn-
tekijälle.  
 
”… panna sen yön ihan, minne haluaa …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Sen sijaan toteutumattomat toiveet koettiin motivaatiota ja työhyvinvointia heikentäviksi teki-
jöiksi. Näyttää siltä, että toiveiden toteutumisella on työhyvinvointia edistävä ja motivaatiota 
lisäävä vaikutus, kun taas toteutumattomat toiveet heikentävät motivaatiota ja työhyvinvointia. 
 
”… sitten se motivaatio mennee ja ruvetaan puhumaan paikan vaihosta …missä 
saa niitä työvuoroja paremmin, en kyllä usko, missä saa paremmin ko meillä …” 
(työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
”… voisin tehä vain pelekkää iltaa ja yötä … ei mitään ongelmaa ja tiiän, et meillä 
on ihimisiä, jotka ei haluais olla ikinä illassa … miksi se ei sitten kumminkaan on-




Lähiyhteisöön liittyvistä tekijöistä työntekijän työhyvinvointia edistäviä, mutta myös heikentäviä 
tekijöitä tässä tutkimuksessa olivat työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen ja työn ja perhe-
elämän yhteensovittaminen. Harrastukset koettiin työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi. Tutki-
muksessa korostui, ettei työ ole tärkein asia työntekijän elämässä ja että työhyvinvointiin vaikut-
taa myös työntekijän yksityiselämä. Työntekijät olivat tyytyväisiä nimenomaan työn ja yksityis-
elämän yhteensovittamiseen. Työntekijä suunnitteli työvuoronsa sen mukaan, mikä ohjasi hänen 
arkeaan. Työvuorosuunnitteluun vaikutti enemmän muut asiat kuin työterveydelliset asiat. Työn-
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tekijällä oli monenlaisia toiveita, joiden taustan tiesi vain työntekijä. Omat toiveet säätelivät työ-
vuorosuunnittelua.  
 
”… omat toiveet mennee eelle … siinä elämässä on jotakin muuta, mikä säätää sen 
…” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Työn ja perhe-elämän yhteensovittamisessa työntekijän elämäntilanne vaikutti enemmän kuin 
yksilön oma hyvinvointi. Arjen sujuminen oli etusijalla varsinkin nuorten äitien työvuoro-
suunnittelussa. Työvuoroja ei suunniteltu sen mukaan, jäikö yöuni työvuorojen välillä riittäväksi 
tai miten työntekijä jaksoi. Suomalan (2014, 82 - 83) tutkimuksen mukaan työelämän haittaava 
vaikutus oli yleisempää kotiin kuin kotielämän vaikutus työhön. Andersonin ym. (2002, 805) 
tutkimuksen mukaan työntekijöillä, joilla oli mahdollisuus työaikajoustoihin, oli vähemmän työn 
ja perhe-elämän yhteensovittamiseen liittyviä ristiriitoja. Sen sijaan Flinkmanin ym. (2008, 737- 
738) tutkimuksen mukaan nuorten suomalaisten sairaanhoitajien aikomuksiin luopua ammatis-
taan vaikuttivat tyytymättömyys työvuoroihin ja työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvät 
ristiriidat. Näyttää siltä, että sekä työn ja yksityiselämän että työn ja perhe-elämän yhteen-
sovittamisessa arjen sujuminen säätelee enemmän kuin terveydelliset asiat.  
 
”… miettii, että on tää… työaikaergonomia ja mitä hyötyä siitä on suhteessa, että 
kuinka vähä niitä nyt sitten loppupelissä ihmiset suunnittelee … työntekijän elämää 
tavallaan ohjaa paljo monet muutki tekijät … riittävä yöuni ko aattelee, on pienten 
lasten äitejä … paljo naisihmisiä … että ne … ottaa huomioon muita tarpeita ko 
ehkä omaa jaksamista ja omaa yöunta … että sitä heillä helepottaa, kun ne saa sen 
arjen pyöritettyä paremmin … mutta sitten miettii, onko ne ilta, aamu, ilta, aamu … 
onko se sille työntekijälle välttämättä se paras vaihtoehto …” (työvuoro-
suunnittelusta vastaava) 
 
”… pitää sen työvuoron olla just semmoset, että ne seleviää siitä, että se mennee 
putkeen … siinä ei kestä mittään muutosta olla, kun niillä mennee kaikki sekasi … 
päivähoitopaikat ja järjestelyt … ja kaikki kyyditykset ja kaikki, jos yhen muutat 
…” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Harrastukset koettiin työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi tässä tutkimuksessa. Työntekijällä oli 
mahdollisuus suunnitella työvuoronsa harrastustensa mukaan. Sinivaaran & Aschanin (2008, 
114) mukaan työaika-autonomialla vuorotyön koetut haitat vähenivät. Työn, perhe-elämän, har-
rastusten ja sosiaalisen elämän yhteensovittaminen helpottui huomattavasti. Tutkimuksen mu-
kaan myös työssä jaksaminen parani.  
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”… näistä harrastuksistaki … joillakin on vaikka se ratsastus torstai-iltana ja jos-
kus jopa tiistainakin … ei tarvi aina selitellä listantekijälle ja esittää toiveita … voi 
sinne laittaa työvuorosuunnitelman … ja jos vaihtuu, niin vaihtuu … voi lähtökoh-
tasesti suunnitella sitä ommaa ja sehän voi natsata hyvinki …” (esimies) 
 
5. 2. 2 Työhön liittyvät työhyvinvointia edistävät ja heikentävät tekijät  
 
Esimiestyö ja johtaminen  
 
Esimiestyöhön ja johtamiseen liittyviä työntekijän työhyvinvointia edistäviä tekijöitä tässä tutki-
muksessa olivat työaikahyvitykset, joustaminen ja palkitseminen. Esimiehet kokivat sairaus-
poissaolojen mittaavan työntekijöiden työhyvinvointia. Sairauspoissaolojen seuraaminen oli jat-
kuvaa. Pitkien sairauspoissaolojen koettiin johtuvan muista syistä kuin työhyvinvointi-
ongelmista. Epämukavasta työajasta, kuten yötyöstä, annettavien työaikahyvityksen koettiin pa-
rantavan työntekijän hyvinvointia, koska työntekijä sai enemmän vapaa-aikaa.  
 
”… on pystytty antaan yötyöaikahyvityksetki mutta että … tekkee sen, että se työ-
hyvinvointi kaiken kaikkiaan on kohentunutki …” (esimies) 
 
Joustaminen koettiin myös työhyvinvointia edistäväksi tekijäksi. Joustamisen oli sekä työn-
tekijän että työnantajan välinen vaihtosuhde.  
 
”… joustoa molemmin puolin … jos työntekijä joustaa … niin työnantajanki pittää 
joustaa …” (esimies) 
 
Palkitsemista käytettiin erityisesti sairauspoissaolotilanteissa, kun työntekijä suostui tekemään 
ylimääräisen työvuoron heti oman työvuoronsa perään. Tämä palkittiin ylimääräisenä vapaapäi-
vänä työntekijän haluamana ajankohtana. Andersonin ym. (2002, 805 - 806) tutkimuksessa, jossa 
tutkittiin työn ja perhe-elämän yhteensovittamista, todettiin, että työaikajoustoilla oli suuri mer-
kitys työtyytyväisyyteen. Tässä oli kyse eräänlaisesta vastavuoroisuudesta, joka Utriaisen (2009, 
71 - 86) mukaan todentuu sosiaalisissa yhteisöissä. Näyttää sille, että esimiehen tuella on merki-
tystä työntekijän työhyvinvointiin.  
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”… kyllähän siinä jos joku jää iltaan, niin pyrkiis antamaan esimerkiksi semmosen 
vappaan, ko hän haluaa, kyllä se sitäkin vastuuta on …” (esimies) 
 
Esimiestyöhön ja johtamiseen liittyviä työntekijän työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä olivat 
pitkiin työvuoroihin ja työjaksoihin liittyvät asiat sekä poissaoloista johtuva henkilöstövaje. Pit-
kiin työvuoroihin ja työjaksoihin liittyvät asiat aiheuttivat paljon keskustelua kaikissa ryhmä-
keskusteluissa. Pitkiin työvuoroihin ja työjaksoihin liittyvä näkökulma vaihteli sen mukaan, mis-
sä ryhmässä asiasta keskusteltiin. Monissa yksiköissä pitkien työvuorojen tekeminen oli kielletty 
työntekijöiden jaksamisongelmien vuoksi. Monissa tutkimuksissa työn kuormittavuuden on to-
dettu vaikuttavan työtyytyväisyyteen (vrt. McVicar 2003, 637 - 638; Mrayyan 2004, 326; Flink-
man ym. 2006, 737; Utriainen & Kyngäs 2009, 1007). Pitkien työvuorojen kieltämisen koettiin 
vaikuttavan työntekijöiden työvuorojen vaihtamiseen äkillisissä tilanteissa. Varsinkin yli-
määräisen vapaapäivän saaminen koettiin vaikeaksi. Pitkien työvuorojen tekemiseen oli haluk-
kuutta eri yksiköissä.  
 
”… ne tiettyjen sattumuksien summana kiellettiin … tuli useampikin tämmönen 
työuupumus samalla kertaa ja sitten ne yhistettiin niihin tuplavuoroihin, mikä tie-
tyllä tavalla oli väärä johtopäätös … niitä ei saa missään olosuhteessa millään ta-
valla ikinä tehä … se vaikeuttaa työvuoron vaihtamistakin … jos haluat itelle va-
paapäivän, sitä on tosi vaikia vaihtaa … kun ei saa tehä tuplavuorua …” (työnteki-
jä) 
 
Kaikki eivät kuitenkaan kokeneet pitkien työvuorojen soveltuvan työyhteisöön. Työvuorojen 
koettiin olevan hyödyllisiä vain työntekijän näkökulmasta. Varsinkin työntekijät, joilla oli pitkä 
työmatka, hyötyivät pitkistä työvuoroista.  
 
”… F-vuoro on meillä semmonen, että ei se … siihen työyhteisöön … oikeastaan 
sovi … se on sille yksilölle vaan hyödyllistä … mutta eihän meilläkään saa sitten 
tulla aamuun, että se pitää sitten jonkunlainen, että järki pyssyy … se on tosi on-
gelmallista sitten, ku sairastuu … mutta niitä nyt sitte on niitä … hyvä näin … ny-
kyäänhän hirviän paljo … monet kulkee kaukaa …” (työvuorosuunnittelusta vas-
taava) 
 
Työntekijän sairastuminen pitkästä työjaksosta toi haasteita työvuorojärjestelyihin. Tämän vuok-
si yksikössä vältettiin tekemästä suunnitellusti pitkiä työjaksoja.  
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”… mutta sitten sairastuu kesken sen putken ja vappaat jää jäljelle …” (esimies) 
 
”… en suosi pitkiä työputkia, enkä tuplavuoron tekemistä … siitäkö sairastuu, kaa-
tuu koko työyhteisö niskaan, kun tullee monta poissaoloa … meillä ei tehä niitä … 
suunnitellusti niitä pitkiä …” (esimies) 
 
Työvuorojen muuttaminen ja vaihtaminen koettiin jatkuvaksi kaupanteoksi. Työvuoromuutoksiin 
liittyvän kaupankäynnin koettiin lisääntyvän tulevaisuudessa.  
 
”… aattelen, että se on nimenommaan sitä … ja nykysenä aikana … ja yhä enem-
män se tullee olemaan … sitä kaupantekoa …” (esimies) 
 
Poissaoloista johtuvan henkilöstövajeen vuoksi esimies joutuikin kysymään työntekijältä, pys-
tyikö hän tekemään ylimääräisen työvuoron oman työvuoronsa perään. Näissä tilanteissa esimies 
arvioi kunkin työntekijän jaksamisen ja kyvyn tehdä pitkiä työvuoroja. Näyttää siltä, että sai-
rauspoissaoloista johtuvan henkilöstövajeen vuoksi työntekijän työpäivän jatkaminen oli hyväk-
syttyä, vaikka tiedettiinkin pitkien työvuorojen vaikuttavan työntekijän työhyvinvointiin. Tämä 
oli ristiriitaista. Pitkien työpäivien tekeminen oli kielletty joissakin yksiköissä nimenomaan työn-
tekijöiden jaksamisongelmien vuoksi.  
 
”… oon aatellu sitä, että kun sitten joskus kuitenkin jou’un ite pyytämään, joku ta-
kaportti täytyy olla, että jos nään, että joku jaksaa tehä, niin joskus saa … saa tehä 




Työyhteisöön liittyviä työntekijän työhyvinvointia edistäviä tekijöitä tässä tutkimuksessa olivat 
työntekijän työkyky ja yhteisöllisyys. Työntekijän työkyky vaikutti työyhteisöön. Gould ym. 
(2006, 13 - 20) mukaan työkyky ei ole pelkästään yksilön ominaisuus, vaan työkyky on yhtey-
dessä lähes kaikkiin työelämään liittyviin tekijöihin. Integroidun työkykykäsityksen mukaan 
työkyky on työntekijän, työpaikan, sosiaalisen ympäristön ja yhteiskunnan yhteinen ominaisuus. 
Kun työntekijä oli levännyt riittävästi, sillä oli positiivinen vaikutus työyhteisöön.  
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”… työkykyinen … mahollisuus siihen, että on riittävästi levänny ja kyllähänä se 
vaikuttaa, jos kaikki on riittävästi levänneitä ja työkykyisiä … sitten on ihan hyvä 
todennäköisesti työyhteisökin …” (työntekijä) 
 
Työvuorosuunnittelussa korostui myös yhteisöllisyys. Lampisen ym. (2013, 78) mukaan työ-
elämän yhteisöllisyys muodostuu työelämän yhteisöllisyyttä selittävistä tekijöistä sekä yhteisölli-
syyden tunteen seurauksista. Työelämän yhteisöllisyyttä selittäviä tekijöitä tutkimuksen mukaan 
olivat yksilö-, yhteistyö-, vuorovaikutus- ja kulttuuritekijät. Yhteisöllisyyden tunteet ilmenivät 
sitoutumisena, työhyvinvointina, työtyytyväisyytenä ja työn laatuna. Yhteisöllisyyden katsottiin 
edistävän työntekijöiden terveyttä, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Tässä tutkimuk-
sessa työntekijät ottivat vastuun työvuorosuunnittelusta. Kun työntekijät suunnittelevat itse työ-
vuoronsa, tasapuolisuuden huomioiminen parantui. Tämän koettiin vaikuttaneen positiivisesti 
myös työyhteisön ilmapiiriin.  
 
”… ennenhän herkästi sanottiin, että eikö listantekijä ole yhtään kattonu … nyt en 
ole kyllä kuullu parriin vuoteen semmosta lausetta …” (työvuorosuunnittelusta 
vastaava) 
 
Yksikössä, jossa oli mahdollisuus tehdä pitkiä työvuoroja, yhteisöllisyys näkyi työkaverin jak-
samisesta huolehtimisena. Pitkien työvuorojen tekeminen oli vapaaehtoista. Työntekijät olivat 
sopineet yhteisöllisesti, että ryhmä seuraa työkavereiden jaksamista pitkissä työvuoroissa. Ne 
työntekijät, jotka tekivät pitkiä työvuoroja, kokivat, että pitkien työvuorojen tekeminen helpotti 
heidän jaksamistaan ja elämän hallintaa. He saivat pitkien työvuorojen takia enemmän vapaata. 
Erensteinin & McCaffreyn (2007, 303 - 304) tutkimuksen mukaan työympäristö vaikuttaa työ-
tyytyväisyyteen. Erityisesti on kiinnitettävä huomiota yhteistyöhön ja luottamukselliseen tukeen. 
 
”… kirjotettiinki niihin sääntöihin … tämä ryhmä keskenään seuraa toisten jaksa-
mista … jos näyttää, että joku alkaa nuokkumaan vuorossa, silloin siihen esimiehet 
puuttuu … tietenkin se ryhmä puuttuu itekin siihen … neljätoista ja puoli tuntia nyt 
on pitkä vuoro … osa suoraan kieltäytyi niistä, ei halua tehä, ei jaksa … osa koki, 
että ko he saa sitten … kolme ylimäärästä vapaata … he kokee, että se vaikuttaa 
työssä jaksamisseen, kun saa enempi vapaita … yksilötasolla … osa kulkee pitkien 
matkojen päästä … on työyhteisötasolta vastaantulo siihen … pystytään muokkaan 
näitä työvuoroja sen kannalta …” (työvuorosuunnittelusta vastaava) 
 
Työvuorosuunnittelussa huomioitiin työntekijän tärkeimmät toiveet. Jos useammat työntekijät 
olivat esittäneet saman toiveen, asiasta neuvoteltiin työyhteisössä avoimesti. Työvuoro-
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suunnittelussa huomioitiin työkaverit ja joustettiin vastavuoroisesti. Näyttää sille, että työnteki-
jän toimintakyky ja yhteisöllisyys vaikuttavat positiivisesti työyhteisöön ja sitä kautta työn-
tekijän työhyvinvointiin.  
 
”… meillä on merkattu erikseen, mikä on toive, mikä pittää saaha … ne on ainaki 
koettu hyväksi, että sinne on laitettu se ykkönen … totta kai se on sitten se listante-
kijä, joka neuvottellee siinä vaiheessa … jos siellä on liian monta …” (esimies) 
 
”… joustaa sitten muissakin vuoroissa …” (esimies) 
 
Työyhteisöön liittyvä työntekijän työhyvinvointia heikentävä tekijä oli yhteisesti sovittujen peli-
sääntöjen toimimattomuus. Yhteisesti sovitut pelisäännöt eivät tukeneet työntekijän yksilöllisyyt-
tä. Kun työvuorosuunnittelussa noudatettiin tasapuolisuusperiaatetta, tällöin ei huomioitu sitä, 
että erilaiset työvuorot soveltuvat toiselle työntekijälle paremmin kuin toiselle. Jotkut kokivat 
esimerkiksi olevansa enemmän aamuihmisiä, kun taas toiset kokivat olevansa enemmän yöihmi-
siä. Tässä tutkimuksessa yhteisesti sovittu tasapuolisuusperiaate ei edistänyt kaikkien työn-
tekijöiden työhyvinvointia. Työvuorosuunnittelussa tulisikin kiinnittää enemmän huomiota yksi-
löllisyyteen.  
 
”… jos on tietyt pelisäännöt ja sitten aletaan että …  oon enemmän aamuihiminen ja oon 
enemmän yöihiminen … ois järkevää, vaikka ollaanki kolomivuorotyössä, ei pitäs olla 





Työoloihin liittyviä työntekijän työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä olivat yksilöllisten toiveiden 
ja tarpeiden huomiotta jättäminen sekä jaksamisongelmat. PPSHP:ssä vastuullisuuden lähtökoh-
tana on osaamisen jatkuva kehittäminen ja työssä jaksamisesta huolehtiminen. Tässä tutkimuk-
sessa työntekijät kokivat, ettei keskusteluille ja yksilöllisten toiveiden huomioimiselle ollut aikaa. 
Työvuorot olivat toisinaan myös niin kiireisiä, että omat tarpeet jäivät toissijaisiksi. Näyttää sil-
le, että työvuorosuunnitteluun liittyville keskusteluille ja työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden 
huomioimiselle on tarvetta.  
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”… pitäs vaan löytyä sitä aikaa, keskustella ja kattoo ne jokkaisen toivomukset … 
onhan niitä listoja kiertämässä, mitä toivoo … että sais, mitä toivoo ja mitä ei mis-
sään nimessä sais …” (työntekijä) 
 
Sinivaaran & Aschanin (2008, 101 - 115) työaika-autonomiaan liittyvä hyvinvointitutkimus 
osoitti, että työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus lisäsi vuorotyötä tekevien työntekijöiden työ-
aikojen hallintaa, jolloin työssä jaksaminen parani. Tässä tutkimuksessa jaksamisongelmat liit-
tyivät kiireeseen, raskaisiin tai pitkiin työpäiviin. Kiivas työtahti koettiin jaksamisongelmaksi. 
Myös Hakasen (2005, 255 -257) mukaan työn vaatimusten lisääntyminen, nopeat työelämän 
muutokset, kiire ja epävarmuus ovat esimerkkejä hyvinvoinnin uhkatekijöistä. Tässä tutkimuk-
sessa eräässä yksikössä tietyt työpäivät koettiin muita raskaammaksi, joten niiden suunnittele-
mista työpäiviksi vältettiin. Yhteisillä pelisäännöillä ohjattiin työvuorosuunnittelua, jotta myös 
raskaammissa työvuoroissa oli riittävästi henkilökuntaa. Työntekijät suunnittelivat myös pitkiä 
työpäiviä ylimääräisten vapaapäivien vuoksi. Työntekijä ei osannut huomioida, että ylipitkästä 
työpäivästä johtuva väsymys tuli viiveellä muutaman päivän kuluttua. Näyttää siltä, että kiire ja 
raskaat työpäivät vaikuttavat työntekijöiden työhyvinvointiin jopa niin paljon, että tiettyjen työ-
päivien tekemistä vältetään.  
 
”… ei nykyajan tahissa kukkaa ennää jaksa … sehän on ihan mahoton se pyöritys 
… on yötki semmosta nykyään …” (esimies) 
 
”… maanantai ja tiistai on järkyttäviä päiviä … tietyt ihimiset on alakuviikosta 
töissä … siihen on laitettu rajat, kuinka monta sairaanhoitajaa on pakko olla maa-
nantai ja tiistai vähintäänki aamuvuoroissa, koska ihimiset ei jaksa ennää … ne on 
niin naatteja … siellä on opiskelijoita ja keikkalaisia alakuviikosta töissä … ettei 
kukkaan mielellään laita vuoroja … siihen on kiinnitetty huomiota, siihen on laitet-
tu rajjaa, että pittää olla enempi porukkaa maanantaisin ja tiistaisin kuin loppuvii-
kosta …” (työntekijä) 
 
”… tai suunnitellaan ylipitkiä päiviä siinä toivossa, että saa jonnekin yhen vap-
paan, ylimääräsen … sitten ollaan poikki … pitkän päivän jäläkeen … se tullee ai-
naki … kokemuksesta, jos tekkee pitkän päivän aamusta iltaan … tullee ainakin 
muutaman päivän viiveellä se kauhea väsymys vasta …” (esimies) 
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5. 3 Tulosten tarkastelua ja pohdinta  
 
Työhyvinvointia ja työtyytyväisyyttä on tutkittu monen eri tieteenalan näkökulmasta ja tutkimus-
tieto on lisännyt käsitystä työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. Myös työhyvinvoinnin merki-
tys on muuttunut ajan kuluessa. Terveydenhuoltoalalla työhyvinvoinnin ylläpitämisestä ja edis-
tämisestä on tullut merkittävä ja ajankohtainen yhteiskunnallinen tavoite, koska työvoiman riit-
tävyys ja saatavuus on yhä vaikeammin hallittava ongelma. Samanaikaisesti työelämään kohdis-
tuvat erilaiset vaatimukset ja haasteet (esimerkiksi taloudelliset säästöt, hoidon vaikuttavuus ja 
teknologisuus, lääketieteen kehitys) monimutkaistavat työn merkitystä (Vuori & Siltala 2005, 
164).  
 
Väestön ikääntyminen ja työikäisten määrän väheneminen heikentävät kansantalouden kasvu-
mahdollisuuksia. Taloudellinen kestävyys edellyttää korkeaa työllisyysastetta sekä terveitä ja 
työkykyisiä kansalaisia. (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja 2011:1, 6). Työelämän kehit-
tämisstrategian vuoteen 2010 mukaan kansantalouden kilpailukyvyn kannalta on tärkeää, että 
työhön osallistuminen lisääntyy. Työurien pidentäminen edellyttää, että työikäisten työkykyä 
tuetaan ja kehitetään kaikissa työelämän vaiheissa. Tämän vuoksi työpaikoilla on mietittävä 
konkreettisia keinoja työpaikkojen työolojen ja työntekijöiden työhyvinvoinnin parantamiseksi. 
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelu tarkoitti tutkimuksessani sekä yksilöllistä että yhteisöllistä työ-
vuorosuunnittelua, jossa oli keskeistä sekä yksilön että yhteisön toiminnan turvaaminen ja mah-
dollistaminen. Vastuullinen työvuorosuunnittelu edellyttää työntekijältä ja työyhteisön jäseniltä 
myönteistä vastuullista käyttäytymistä sekä työyhteisön rakenteisiin liittyvää vastuuta (vrt. Jank-
kila 2008, 86, 91). Yhteisöllisyys rakentuu työyhteisön yhteisistä arvoista ja yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseen tarvitaan kaikkia työyhteisön jäseniä (Mäkipeska & Niemelä 2005, 21 - 22, 
71). Tutkimuksessani vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavia arvoja ja periaatteita olivat tur-
vallisuus, yksilöllisyys, yhteisöllisyys, osallisuus, avoimuus ja oikeudenmukaisuus. Nämä arvot 
ilmaisevat, mitä asioita pidetään tavoiteltavina vastuullisessa työvuorosuunnittelussa, joten vas-
tuullisen työvuorosuunnittelun malli rakentuu näistä arvoista ja periaatteista. Yhteisesti sovitut 
toimintaperiaatteet, säännöt ja ohjeet ovat työyhteisön rakenteisiin liittyvää vastuuta (vrt. Jankki-
la 2008, 86, 91).  
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Vastuullisen työvuorosuunnittelun näkökulmasta työntekijän osallisuus oli keskeisin tekijä vas-
tuullisen työvuorosuunnittelun onnistumisessa. Mäkisalo-Ropposen (2014, 111 - 112) mukaan 
osallisuus tarkoittaa halua ja kykyä ottaa vastuuta. Pelkkä osallistuminen ei riitä, vaan tarvitaan 
osallisena olemista ja osallisuutta. Osallisuus voidaan varmistaa valtuuttamisella. Erensteinin & 
McCaffreyn (2007, 304 - 307) mukaan merkittävin tekijä, joka vaikutti työntekijöiden jatkami-
seen terveydenhuoltoalalla, oli luottamukseen ja tukeen perustuva työympäristö, jossa työn-
tekijälle annettiin valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä. 
 
Tutkimuksessani yksilöllinen työvuorosuunnittelu mahdollistuu työntekijän osallisuuden avulla. 
Osallisuudella on vaikutusta myös yhteisölliseen työvuorosuunnitteluun. Vastuullisuus merkitsi 
sitä, että työntekijä suunnitteli työvuoronsa siten, että hän jaksoi tehdä työnsä. Yksilön elämän 
hallinnan kannalta oli keskeistä työvuoroihin vaikuttamismahdollisuus ja työn hallinta. Yksilön 
turvallinen työ varmistettiin työvuorosuunnitteluun liittyvien lakien ja virka- ja työehto-
sopimusten avulla ja sillä, että työvuorosuunnitelmat olivat virheettömiä. Työn ja yksityiselämän 
yhteensovittaminen tarkoitti työn ja arjen yhteensovittamista niin, että työntekijä pystyi teke-
mään työvuoronsa.  
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelu on osallistuvaa suunnittelua. Osallistuva suunnittelu mahdollis-
taa toiminnan vaatimusten sekä työn ja muun elämän yhdistämisen. Koko työyhteisö on vastuus-
sa työyhteisön toiminnan sujuvuudesta sekä työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden tasapuolisesta 
ja oikeudenmukaisesta huomioimisesta. Hakolan & Kalliomäki-Levannon (2010, 49 - 55) mu-
kaan osallistuva suunnittelu parantaa työntekijän työn hallintaa, sitoutumista ja työmotivaatiota. 
Vahteran ym. (2002, 29) mukaan työn hallinnan keskeisimpiä ulottuvuuksia ovat monipuolinen 
työ sekä omaa työtä koskevaan päätöksentekoon osallistuminen ja työhön vaikuttamis-
mahdollisuus.  
 
Tässä tutkimuksessa perustehtävän toiminnan sujumisen kannalta oli keskeistä onnistunut työ-
vuorosuunnittelu. Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu perustuu yhteisesti sovittuihin toiminta-
periaatteisiin ja sääntöihin. Sääntöihin sitoutuminen tarkoittaa vastuun ottamista ja kuvastaa yk-
silön vastuullista asennetta työntekoon (vrt. Keskinen 2005, 26; Lämsä & Hautala 2005, 92). Yh-
teisöllisyyden perusta on ihmisten välisessä luottamuksessa (Paasivaara & Nikkilä 2010, 86). 
Mäkipeskan & Niemelän (2005, 25 - 36) mukaan luottamuksen peruselementit ovat vuorovaiku-
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tuksen avoimuus sekä työyhteisön yhteiset arvot ja tavoitteet. Tutkimuksessani avoimuus edellyt-
ti keskustelevaa ilmapiiriä, erilaisuuden hyväksymistä ja ongelmanratkaisukykyä. Luottamus 
rakentui vastuullisesta toiminnasta. Yhteistyö näkyi yhteenkuuluvuutena, me-henkenä, yhteis-
toimintana, auttamisena ja joustamisena. Riittävien henkilöstövoimavarojen ja osaamisen koet-
tiin mahdollistavan yhteisöllisen työvuorosuunnittelun. 
 
Tässä tutkimuksessa ilmeni, että työvuorosuunnittelua rajoittivat myös monet sekä yksilöstä että 
työyhteisöstä johtuvat tekijät. Vastuullisen työvuorosuunnittelumallin kannalta nämä ovat niitä 
tekijöitä, joiden kehittämiseen tulee panostaa eri työyhteisöissä. Yksilön toimintaan liittyviä ra-
joitteita olivat passiivinen toimintaosallisuus ja osaamisvaje. Erityisesti osallistumattomuuden 
koettiin vaikeuttavan yhteisöllistä työvuorosuunnittelua. Yksilöön liittyvistä rajoitteista työn-
tekijän työrajoitteisuus vaikutti muiden työvuorosuunnitteluun. Tiukassa työn ja yksityiselämän 
yhteensovittamisessa työntekijän arjen sujuminen oli etusijalla. Työntekijän persoonallisuuteen, 
kuten esimerkiksi itsekkyyteen, voimakastahtoisuuteen tai kiltteyteen liittyvät tekijät vaikuttivat 
muiden työvuorosuunnitteluun. Yksilön toimintaa uhkaavia tekijöitä olivat työympäristöön liit-
tyvät muutokset, työn luonne sekä yhteisesti sovitut säännöt. Uudet toimintatavat vaativat opette-
lua. Kolmivuorotyössä työvuorosuunnitteluun liittyvät keskustelumahdollisuudet olivat vähäiset 
tai rajoitetut. Työvuorosuunnittelulle ei ollut aikaa, vaan se oli tehtävä työn ohessa. Myös tiukasti 
sovitut yhteiset säännöt työvuorosuunnittelun tasapuolisuudesta rajoittivat yksilöllistä työvuoro-
suunnittelua. 
 
Työyhteisöön liittyvistä tekijöistä suurin rajoittava tekijä oli yhteisesti sovittuihin sääntöihin si-
toutumattomuus. Myös avoimuuden puutteella ja keskustelukulttuurin kehittymättömyydellä 
koettiin olevan keskeinen merkitys yhteisöllisen työvuorosuunnittelun onnistumisessa. Harmia 
aiheuttivat työyhteisökulttuuriin juurtuneet vanhat perinteet ja kirjoittamattomat säännöt sekä 
epäoikeudenmukaisuuden kokemukset. Käytössä oleva sähköinen työvuorosuunnittelu-
järjestelmä rajoitti suunnittelua, sillä vain yksi työntekijä kerrallaan pystyi suunnittelemaan vuo-
ronsa. Haasteelliseksi koettiin myös työvuorojen suunnittelujärjestykseen liittyvät asiat, työnteki-
jän persoonallisuuteen liittyvät asiat sekä pitkät työvuorot ja työjaksot. Koulutusten ajankohdat 
rajoittivat myös työvuorosuunnittelua. Yhteisön toimintaa uhkaavista tekijöistä työturvallisuuden 
katsottiin vaarantuvan, koska sähköinen työvuorosuunnitteluohjelma mahdollisti jopa kahden-
toista päivän työjakson tekemisen. Myös henkilökunnan riittämättömyys ja osaamisvaje koettiin 
yhteisön toimintaa uhkaaviksi tekijöiksi. 
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Tutkimukseni osoitti, että vastuullisella työvuorosuunnittelulla voidaan parantaa työntekijöiden 
työhyvinvointia. Tärkein työhyvinvointia parantava tekijä oli työvuoroihin vaikuttamis-
mahdollisuus. Myös Erensteinin & McCaffreyn (2007, 303 - 306) tutkimuksen mukaan tekijät, 
jotka vaikuttivat työntekijöiden terveydenhuoltoalalla pysymiseen, olivat autonomia, valtuutta-
minen ja vaikuttamismahdollisuudet. Tutkimukseni mukaan työvuoroihin vaikuttamismahdolli-
suus paransi työntekijöiden työssä jaksamista, selviytymistä sekä työn ja yksityiselämän hallin-
taa. Vaikuttamismahdollisuus lisäsi työtyytyväisyyttä riippumatta siitä, millaiset työvuorot oli-
vat. Vaikuttamismahdollisuuden ansiosta myös ne työntekijät, jotka aikaisemmin eivät pystyneet 
tekemään yövuoroja terveydellisistä syistä, suunnittelivat nyt muutamia yövuoroja itselleen. 
 
Ammatillinen osaaminen vaikutti positiivisesti työyhteisön ilmapiirin, kun taas osaamisvajeen 
koettiin kiristävän ilmapiiriä ja osaavan henkilökunnan liian vähäisen määrän jopa vaarantavan 
työturvallisuuden. Myös työntekijän työkyvyllä oli positiivinen vaikutus työyhteisöön ja sen il-
mapiiriin. Autonomia lisäsi työntekijöiden työsitoutuneisuutta ja motivaatiota. Autonomialla oli 
myös kielteinen vaikutus työhyvinvointiin. Työntekijän suhtautuminen työergonomiaan muuttui. 
Työvuoroja ei suunniteltu enää työergonomian mukaisesti, jossa on keskeistä työntekijän työstä 
palautumisen mahdollisuus työpäivän ja työjakson jälkeen (vrt. Hakola & Kalliomäki-Levanto 
2010. 24 - 29).  
 
Myös toiveiden toteutumisella oli työntekijöiden motivaatiota lisäävä vaikutus. Esimiehen ja 
työyhteisön tuki vaikutti työhyvinvointia edistävästi. Tässä tutkimuksessa työntekijän työn ja 
yksityiselämän yhteensovittamista sääteli kuitenkin enemmän muut asiat kuin työntekijän ter-
veydelliset asiat. Sinivaaran & Aschanin (2008) mukaan työaika-autonomia vähensi vuorotyö-
hön liittyviä haittoja ja paransi työssä jaksamista, kun työvuorosuunnittelussa pystyttiin huomi-
oimaan paremmin työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. Myös Andersonin ym. (2002, 805 - 
806) tutkimuksessa, jossa tutkittiin työn ja perhe-elämän yhteensovittamista, todettiin, että työ-
aikajoustoilla oli suuri merkitys työtyytyväisyyteen. Toisaalta he ovat todenneet myös, että koti-
elämän haittaava vaikutus voi johtaa työstä poissaoloihin ja stressiin. 
 
Pitkistä työvuoroista aiheutui väsymystä. Kinnunen & Feldt (2005, 18 - 20) ovat todenneet 
kuormittavan työn olevan erityisen haitallista työntekijän hyvinvoinnille, jos hän ei saa työssään 
tukea. Myös monissa muissa tutkimuksissa työn kuormittavuuden on todettu vaikuttavan työtyy-
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tyväisyyteen (vrt. McVicar 2003, 637 - 638; Mrayyan 2004, 326; Flinkman ym. 2006, 737; Utri-
ainen & Kyngäs 2009, 1007). Jaksamisongelmia tuli tässä tutkimuksessa myös kiireestä ja ras-
kaista työpäivistä. Raskaat työpäivät vaikuttivat työntekijöiden työhyvinvointiin niin paljon, että 
niiden suunnittelemista työvuoroiksi vältettiin. Hyvinvointiongelmat näyttivät kasaantuvan myös 
niille, joilla oli jo ennestään terveysongelmia. Toisaalta työntekijän jaksamisongelmat koettiin 
myös henkilökohtaisiksi, joten niihin oli vaikea puuttua. Myös yhteisesti sovittujen sääntöjen 
toimimattomuus koettiin työhyvinvointia heikentäväksi asiaksi, sillä se ei tukenut yksilöllistä 
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6 VASTUULLINEN TYÖVUOROSUUNNITTELUMALLI  
 
Työhyvinvointi ei ole vain yksilön ominaisuus, vaan se on yhteydessä lähes kaikkiin työelämään 
liittyviin tekijöihin. Työhyvinvointi rakentuu Ilmarisen (2006, 79) mukaan työntekijän voima-
varojen ja työn vaatimusten välisestä tasapainosta. Tasapainon saavuttaminen edellyttää tervey-
den, työkyvyn ja työhyvinvoinnin säilymistä sekä työssä jaksamista. Työhyvinvointi koostuu 
näin ollen työntekijän, työn ja sosiaalisen ympäristön välisestä vuorovaikutussuhteesta. Työ-
elämän kehittämisstrategian vuoteen 2020 mukaan vastuu työpaikkojen työolojen ja työhyvin-
voinnin parantamisesta ja kehittämisestä on työpaikoilla. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoito-
piirissä (PPSHP:ssä) työhyvinvoinnilla tarkoitetaan sitä, että työ on mielekästä ja sujuvaa turval-
lisessa, terveyttä edistävässä ja työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä.  
 
PPSHP:ssä vastuullisuuden lähtökohtana on osaamisen jatkuva kehittäminen ja työssä jaksami-
sesta huolehtiminen. Koska terveydenhuollossa työtä tehdään kaikkina vuorokauden aikoina, 
onnistuneella työvuorosuunnittelulla on keskeinen merkitys työntekijän työssä jaksamiseen sekä 
työhyvinvoinnin edistämiseen. Tässä tutkimuksessa vastuullisuutta on tarkasteltu työntekijän 
työssä koettuna hyvinvointina. Vastuullisella työvuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa työn-
tekijän työssä jaksamiseen ja työhyvinvointiin. Vastuullinen työvuorosuunnittelu edellyttää työn-
tekijältä ja työyhteisön jäseniltä myönteistä vastuullista käyttäytymistä sekä työyhteisön raken-
teisiin liittyvää vastuuta (vrt. Jankkila 2008, 86, 91). Työvuorosuunnitteluun osallistumis-
mahdollisuus parantaa työntekijän työn hallintaa (vrt. Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 - 
55). Työn hallinnalla tarkoitetaan Vahteran ym. (2002, 29) mukaan työntekijän mahdollisuuksia 
ja valtaa vaikuttaa työoloihin ja työn sisältöön.  
 
Tässä esitettävä vastuullinen työvuorosuunnittelumalli on luonteeltaan normatiivinen ja perustuu 
sekä empiiriseen tutkimukseeni että tutkimukseni teoreettiseen viitekehykseen. Eettisesti tarkas-
teltuna kyse on siitä, mitä vastuullisen työvuorosuunnittelun pitäisi olla, jotta työvuoro-
suunnittelu tukee työntekijän työssä jaksamista ja työssä koettua hyvinvointia (vrt. Juujärvi ym. 
2007, 7). Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli perustuu vastuullista työvuorosuunnittelua oh-
jaaviin arvoihin ja periaatteisiin sekä vastuullista työvuorosuunnittelua ja työhyvinvointia edistä-
viin tekijöihin. Kuvaileva etiikka kuvaa puolestaan sitä todellisuutta, mitä vastuullinen työvuoro-
suunnittelu on (vrt. Juujärvi ym. 2007, 7). Vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät ja 
työhyvinvointia heikentävät tekijät kuvaavat sitä, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on to-
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dellisuudessa. Nämä tekijät ovat vastuulliseen työvuorosuunnitteluun liittyviä haasteita ja kehit-
tämiskohteita. Käsittelen näitä tarkemmin johtopäätöksissä vastuulliseen työvuorosuunnitteluun 
liittyvissä kehittämisehdotuksissa.  
 
Empiirisen tutkimukseni mukaan vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavia arvoja ja periaatteita 
olivat turvallisuus, yksilöllisyys, yhteisöllisyys, osallisuus, avoimuus ja oikeudenmukaisuus. 
Lindströmin (2002, 48) mukaan työyhteisön merkitykset rakentuvat vuorovaikutuksessa ja todel-
lisuus koostuu toisiinsa liittyvistä ja toisiinsa vaikuttavista prosesseista. Arvoilla ilmaistaan, mitä 
asioita pidetään tavoiteltavina vastuullisessa työvuorosuunnittelussa. Kaikki vastuulliseen työ-
vuorosuunnitteluun liittyvät arvot ja periaatteet ovat tärkeitä, sillä ne ovat vuorovaikutuksessa 
keskenään eikä niitä voi korvata toisella arvolla tai periaatteella. Työhyvinvointi rakentuu näiden 
arvojen ja periaatteiden toteutumisesta vastuullisessa työvuorosuunnittelussa.  
 
 
Kuvio 5. Vastuullinen työvuorosuunnittelu ja työhyvinvointi.  
 
Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa turvallisuus tarkoittaa sekä yksilön että yksikön toiminnan 
turvaamista. Turvallisuus on korkein vastuullisuutta määrittävä periaate, toiminnan tavoite. Tur-
vallisuus on sekä työturvallisuutta että potilasturvallisuutta. Työturvallisuuden kannalta hyvässä 
työvuorosuunnittelussa huomioidaan EU:n työaikadirektiivin, Suomen työaikalain sekä alakoh-
taisten virka- ja työehtosopimusten asettamat rajoitteet (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 4 - 
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10). Lisäksi työterveyslaitoksen (2013,1) työaikadirektiivi määrittää työntekijän työajan järjes-
tämistä koskevat vähimmäisvaatimukset levosta ja viikkotyöajasta. Työntekijän ohjaamisella ja 
perehdyttämisellä varmistetaan, ettei kukaan suunnittele itselleen liian pitkiä työjaksoja ja että 
jokaisella on riittävä viikoittainen lepoaika. Työntekijän jaksamisella mahdollistetaan potilaan 
laadukas ja turvallinen hoito. Yksikön toiminnan turvaamisen lähtökohtana on yksikön perus-
tehtävä ja sen sujuminen, joka varmistetaan onnistuneella työvuorosuunnittelulla. Riittävät hen-
kilöstövoimavarat ja osaamisen varmistaminen turvaavat potilasturvallisuuden. Esimies varmis-
taa, että työntekijöiden lomat, virkavapaat ja koulutukset on suunniteltu oikein ja virheettömästi. 
Yhteisesti sovituilla minimikriteereillä varmistetaan, että jokaisessa työvuorossa on riittävästi 
osaavaa henkilökuntaa. Lisäksi varmistetaan, että perehtymässä oleville työntekijöille on tukea 
kaikissa työvuoroissa.  
 
Yksilöllisessä työvuorosuunnittelussa on keskeistä yksilön toiminnan turvaaminen. Vastuullises-
sa työvuorosuunnittelussa yksilöllisyys tarkoittaa yksilöstä huolenpitoa, yksityiselämän hallintaa 
sekä työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. Yksilöstä huolenpito on omasta ja muiden jak-
samisesta huolehtimista. Vastuullisuus merkitsee sitä, että työntekijä suunnittelee vuoronsa siten, 
että hän jaksaa tehdä työnsä. Yksityiselämän hallinta tarkoittaa yksilöllisten tarpeiden, toiveiden 
ja voimavarojen huomioimista työvuorosuunnittelussa. Eri elämäntilanteessa olevilla työn-
tekijöillä on erilaisia työvuoroihin liittyviä tarpeita ja toiveita. Yksilöllisyys tarkoittaa sitä, että 
työntekijä suunnittelee työvuoronsa sen mukaan, mitkä vuorot tuntuvat jaksamisen kannalta par-
haimmilta tai millainen työrytmi tuntuu sopivimmalta. Kaikkien ei tarvitse tehdä kaikkia vuoroja 
yhtä paljon. Työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen on arjen ja työn yhteensovittamista työn-
tekijän elämäntilanteen mukaan.  
 
Yhteisöllisessä työvuorosuunnittelussa on keskeistä yksikön toiminnan turvaaminen. Yhteisölli-
syys rakentuu yhteisistä arvoista ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan kaikkia työ-
yhteisön jäseniä (vrt. Paasivaara & Nikkilä 2010, 19). Yhteisöllisyys tarkoittaa vastuullisessa 
työvuorosuunnittelussa jokaisen työntekijän vastuuta yksikön perustehtävän sujumisesta. Yhtei-
söllinen työvuorosuunnittelu edellyttää, että jokainen työntekijä osallistuu työvuorosuunnitte-
luun. Jokainen suunnittelee työvuoronsa ja seuraa suunnittelun etenemistä säännöllisesti. Yksi-
kön toiminnan turvaamisessa on tärkeää myös yhteisiin toimintaperiaatteisiin ja sääntöihin sitou-
tuminen ja yhteistyö. Yhteisiin sääntöihin sitoutuminen on vastuun ottamista ja kuvaa yksilön 
vastuullista asennetta työntekoon (vrt. Keskinen 2005, 26; Lämsä & Hautala 2005, 92). Jokainen 
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työntekijä noudattaa työvuorosuunnitteluun liittyviä yhteisesti sovittuja sääntöjä. Kaikkia työnte-
kijöitä kohdellaan myös samojen periaatteiden mukaisesti. Yhteisöllisyys on yhteis-
vastuullisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Solidaarisuus ilmenee vastavuoroisuutena ja yh-
teistyönä. Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa työkaveria autetaan ja työvuoroja vaihdetaan 
joustavasti. Työvuoroja tasataan tarvittaessa, jotta jokaiselle työntekijällä on yhtäläiset oikeudet 
työvuoroihin.  
 
Osallisuudella tarkoitetaan Mäkisalo-Ropposen (2004, 111 - 112) mukaan työntekijän halua ja 
kykyä ottaa vastuuta työvuorosuunnittelusta. Vastuun ottaminen varmistetaan osallisena olemi-
sella ja osallisuudella. Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa osallisuus tarkoittaa tieto-
osallisuutta, suunnitteluosallisuutta, päätösosallisuutta ja toimintaosallisuutta. Tieto-osallisuus 
varmistetaan tiedon saamisen oikeudella. Työntekijältä odotetaan itseohjautuvuutta uuden tiedon 
hankkimisesta tai työntekijää perehdytetään, ohjataan, opetetaan, neuvotaan tai tuetaan tarvitta-
essa yksilöllisesti esimerkiksi työvuorosuunnittelua koskevista yhteisistä toimintaperiaatteista, 
säännöistä sekä työvuorosuunnitteluun liittyvistä työaikalaeista. Suunnitteluosallisuus varmiste-
taan sillä, että jokaisella on aikaa suunnitella työvuoronsa yksilöllisten tarpeidensa ja toiveidensa 
mukaisesti. Työntekijä huomioi työvuorosuunnittelussa vastuualuetehtäviensä hoitamisen. Jokai-
nen työntekijä suunnittelee työvuoronsa määräaikaan mennessä. Päätösosallisuus on työntekijän 
itsemääräämisoikeutta työvuorosuunnitteluun. Työntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa omiin 
työvuoroihin. Toimintaosallisuus tarkoittaa vastuullisessa työvuorosuunnittelussa sitä, että työn-
tekijä osallistuu työvuorosuunnitteluun ja seuraa työvuorosuunnittelun etenemistä säännöllisesti. 
 
Avoimuus on läpinäkyvyyttä, avointa vuorovaikutusta ja hyvää tiedonkulkua. Avoimuus, luotta-
mus ja sitoutuminen riippuvat toisistaan. Avoimuus on luottamuksen edellytys ja ilman avoi-
muutta ja luottamusta on vaikea sitoutua työhön, yhteisiin toimintatapoihin ja työyhteisöön. Vas-
tuullisessa työvuorosuunnittelussa avoimuus tarkoittaa avointa neuvottelemista työvuoroihin liit-
tyvistä asioista, työntekijän työrajoitteisuudesta tai työvuorosuunnitteluun liittyvistä ongelmista. 
Työntekijä neuvottelee tai häntä kannustetaan neuvottelemaan työvuorosuunnitteluun liittyvistä 
asioista, esimerkiksi työvuorovaihdoksista, muun henkilökunnan kanssa. Työntekijällä on mah-
dollisuus kertoa työhön ja työvuorosuunnitteluun liittyvistä työrajoitteistaan niin halutessaan. 
Työvuorosuunnitteluun liittyvistä yhteisistä asioista sekä mahdollisista ongelmista keskustellaan 
avoimesti yhteisissä kokouksissa.  
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Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan vastuullisessa työvuorosuunnittelussa yhdenvertaisuutta, 
tasapuolisuutta, johdonmukaisuutta sekä yhtäläisiä oikeuksia ja velvollisuuksia. Oikeuden-
mukaisuuden periaatteet sovitaan yhteisesti. Yhdenvertaisuus on työvuorosuunnitteluun liittyvien 
yhteisesti sovittujen periaatteiden ja sääntöjen noudattamista sekä yhdenmukaisuutta. Jokainen 
suunnittelee ensimmäiset työvuoronsa haluamallaan tavalla riippumatta siitä, miten muut työnte-
kijät ovat suunnitelleet työvuoronsa tai kuinka moni on suunnitellut työvuoronsa samaan vuo-
roon. Tasapuolisuus on kohtuullisuutta, reiluutta ja toisten tasapuolista huomioimista. Vastuulli-
sessa työvuorosuunnittelussa jokainen huomioi myös työkavereiden tekemät työvuoro-
suunnitelmat. Työvuoroja tasataan siten, että ne ovat kohtuullisia kaikille. Työntekijöiden toiveet 
huomioidaan tasapuolisesti. Työntekijöitä kohdellaan työvuorosuunnittelussa johdonmukaisesti 
samalla tavalla. Yhtäläiset oikeudet ja velvollisuudet tarkoittavat työntekijöiden yhtäläistä suun-
nitteluoikeutta ja oikeutta yksityismenoihin. Jokaisella on oikeus suunnitella työvuoronsa miel-
tymystensä ja toiveidensa mukaisesti. Kaikkien yksityismenot ovat yhtä tärkeitä. Jokaisella on 
velvollisuus tehdä juhlapyhiin liittyviä työvuoroja.  
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET  
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on ja selit-
tää, miten vastuullinen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. 
Tutkimuksen näkökulmana oli sosiaalinen vastuullisuus, josta käytettiin tässä tutkimuksessa 
yleisesti sanaa vastuullisuus. Vastuullisuutta tarkasteltiin työssä koettuna hyvinvointina. Työ-
vuorosuunnittelu kuuluu työyhteisön toiminnan kokonaissuunnitteluun ja sitä käytetään henki-
löstösuunnittelun ja työnjaon organisoinnin välineenä (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 63). 
 
Beltzhooverin (1994, 81) tutkimus ja Sinivaaran & Aschanin (2008, 101 - 115) hyvinvointi-
tutkimus antoivat olettaa, että autonomialla ja siihen liittyvällä vastuullisuudella oli työn-
tekijöiden työhyvinvointia edistävä vaikutus. Tämän vuoksi tutkimuskohteena olivat Oulun yli-
opistollisen sairaalan yhdeksän eri vastuuyksikön työntekijät, työvuorosuunnittelusta vastaavat ja 
esimiehet, joilla oli käytössä autonominen työvuorosuunnittelu tiedonkeruuhetkellä helmikuussa 
2012. Työelämän kehittämisstrategian vuoteen 2020 mukaan vastuu työpaikkojen työolojen ja 
työhyvinvoinnin parantamisesta ja kehittämisestä on työpaikoilla (Työelämän kehittämisstrategia 
vuoteen 2020, 9 - 10).  
 
Tutkimustulosten perusteella näyttää siltä, että vastuullinen työvuorosuunnittelu on sekä yksilöl-
listä että yhteisöllistä työvuorosuunnittelua. Yksilöllisessä työvuorosuunnittelussa on olennaista 
yksilön toiminnan turvaaminen ja yksilöllisen työvuorosuunnittelun mahdollistaminen. Työn-
tekijän osallisuudella on keskeisin merkitys vastuullisen työvuorosuunnittelun onnistumisessa. 
Yhteisöllisessä työvuorosuunnittelussa on olennaista yksikön toiminnan turvaaminen sekä yhtei-
söllisen työvuorosuunnittelun mahdollistaminen. Vastuullisen työvuorosuunnittelun onnistumi-
sen kannalta on keskeisintä työyhteisön yhteisiin toimintaperiaatteisiin ja sääntöihin sitoutumi-
nen. 
 
Tutkimustulosten perusteella näyttää siltä, että vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavia arvoja 
ja periaatteita ovat turvallisuus, yksilöllisyys, yhteisöllisyys, osallisuus, avoimuus ja oikeuden-
mukaisuus. Näillä arvoilla ja periaatteilla ilmaistaan, mitä asioita pidetään tavoiteltavina vastuul-
lisessa työvuorosuunnittelussa.  
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Tutkimustulosten perusteella näyttää myös siltä, että vastuullisella työvuorosuunnittelulla on 
työntekijän jaksamista ja työhyvinvointia edistävä vaikutus. Tässä tutkimuksessa työvuoroihin 
vaikuttamismahdollisuus ja autonomia edistivät eniten työhyvinvoinnin kokemusta. Työhyvin-
vointia edistävä tunne koettiin jaksamisena, selviytymisenä, työn hallintana, työtyytyväisyytenä, 
työsitoutuneisuutena ja motivaationa. Myös esimiehen ja työkavereiden tuella ja ammatillisella 
osaamisella oli positiivisia vaikutuksia työntekijän työhyvinvoinnin kokemuksiin. 
 
Tutkimukseni tavoitteena oli myös kehittää vastuullista työvuorosuunnittelu kuvaava malli. Edel-
lisessä luvussa esitetty vastuullinen työvuorosuunnittelumalli on luonteeltaan normatiivinen. Eet-
tisesti tarkasteltuna kyse on siitä, mitä vastuullisen työvuorosuunnittelun pitäisi olla, jotta työ-
vuorosuunnittelu tukee työntekijän työssä jaksamista ja työssä koettua hyvinvointia (vrt. Juujärvi 
ym. 2007, 7). Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli perustuu vastuullista työvuorosuunnittelua 
ohjaaviin arvoihin ja periaatteisiin sekä vastuullista työvuorosuunnittelua ja työhyvinvointia 
edistäviin tekijöihin. Malli perustuu teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimukseen osallistuneiden 
työntekijöiden, työvuorosuunnittelusta vastaavien ja esimiesten kokemuksiin vastuullisesta työ-
vuorosuunnittelusta ja työhyvinvoinnista. 
 
Tutkimustulosten ja vastuullisen työvuorosuunnittelumallin perusteella näyttää siltä, että työn-
tekijät tietävät, mitä vastuullisen työvuorosuunnittelun pitäisi olla. Todellisuudessa on kuitenkin 
vielä kehitettävää. Vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät ja työhyvinvointia heiken-
tävät tekijät kuvaavat sitä, mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on todellisuudessa. Nämä teki-
jät ovat vastuulliseen työvuorosuunnitteluun liittyviä haasteita ja kehittämiskohteita. Seuraavaksi 
esitän tutkimustulosten perusteella kehittämisehdotukset. 
 
Vastuulliseen työvuorosuunnitteluun liittyviä kehittämisehdotukset 
 
1. Turvallisuus: 
 Varmistetaan riittävät henkilöstövoimavarat ja osaaminen kaikkiin työvuoroihin. 
 Ohjataan työntekijöitä, etteivät he suunnittele liian pitkiä työpäiviä tai työjaksoja. 
Näin varmistetaan työntekijän jaksaminen.  
 Tiedostetaan, että työvuorosuunnitteluohjelma antaa suunnitella pitkän työjakson. 
Tämän vuoksi tarkistetaan ja varmistetaan, ettei työntekijä ole suunnitellut liian 
pitkää työjaksoa. 
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 Huolehditaan riittävästä perehdytyksestä uuden asian opettelussa. 
 
2. Yksilöllisyys: 
 Huomioidaan muiden toiveet työvuorosuunnittelussa. 
 Huomioidaan työntekijöiden työrajoitteet työvuorosuunnittelussa. 
 Huomioidaan työntekijän yksilölliset tarpeet ja toiveet työvuorosuunnittelussa. 
Tämä tarkoittaa tasapuolisuusperiaatteesta luopumista. 
 
3. Yhteisöllisyys: 
 Sovitaan yhteisesti työvuorosuunnitteluun liittyvistä toimintaperiaatteista. 




 Mahdollistetaan työvuorosuunnitteluun osallistuminen. 
 Jokainen työntekijä suunnittelee työvuoronsa määräaikaan mennessä. 
 Jokainen työntekijä ottaa selvää työvuorosuunnitteluun liittyvistä laeista, toimin-
taperiaatteista ja säännöistä 




 Keskustellaan avoimesti työvuorosuunnitteluun liittyvistä asioista ja ongelmista. 
 
6. Oikeudenmukaisuus 
 Huolehditaan, että kaikilla on samanlaiset oikeudet työvuorosuunnittelussa. 
 Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti työvuorosuunnittelussa. 
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Vastuullisen työvuorosuunnittelumallin hyödynnettävyys 
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli on luonteeltaan normatiivinen. Malli antaa ohjeita siitä, 
mitä asioita tulee huomioida hyvässä ja vastuullisessa työvuorosuunnittelussa, jotta sillä tuetaan 
työntekijän työssä jaksamista ja työhyvinvointia. Ohjeet perustuvat yksilöllistä ja yhteisöllistä 
työvuorosuunnittelua ohjaaviin keskeisiin arvoihin ja periaatteisiin, joita pidetään tavoiteltavina 
vastuullisessa työvuorosuunnittelussa. 
 
Vastuullinen työvuorosuunnittelumalli tukee esimiestyötä ja työyhteisön toiminnan kokonais-
suunnittelua. Malli tarjoaa esimiehille työkalun, jonka avulla voidaan kehittää työyhteisön työ-
vuorosuunnittelua. Mallia voidaan hyödyntää sovittaessa vastuulliseen työvuorosuunnitteluun 
liittyviä yhteisiä toimintaperiaatteita. Malli tarjoaa myös työntekijöille oikeuden hyvään työ-
vuorosuunnitteluun ja parempaan työhyvinvointiin. Yhteiskunnallisesti mallin hyödynnettävyys 
korostuu nimenomaan työntekijän työssä jaksamisen ja työhyvinvoinnin tukemisessa. 
 
Jatkossa olisi kiinnostavaa tutkia kvantitatiivisin menetelmin, miten vastuullinen työvuoro-
suunnittelu toteutuu erilaisissa toimintaympäristöissä. Mielenkiintoista olisi tutkia myös syvälli-
semmin, mikä on osallisuuden ja sitoutumisen tai niiden vastakohtien osallistumattomuuden ja 
sitoutumattomuuden merkitys työvuorosuunnittelussa.  
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TJHA0417 Hallintotieteen pro gradu- tutkielma 




Työvuorosuunnittelu kuuluu vastuuyksikön toiminnan kokonaissuunnitteluun. Vastuullisessa 
työvuorosuunnittelussa työntekijöillä ja työyhteisöllä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitte-
luun. Osallistuvassa suunnittelussa huomioidaan yksikön toiminnan sujuvuus ja vaatimukset se-
kä työn ja työntekijän muun elämän yhdistäminen. Kun työntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa 
työoloihin, työn sisältöön ja monipuolisuuteen sekä omaa työtä koskevaan päätöksentekoon, tue-
taan työntekijän työssä jaksamista ja työssä koettua hyvinvointia. 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, onko vastuullisella työvuorosuunnittelulla yhteyttä työnte-
kijän kokemaan hyvinvointiin. Aikaisempien tutkimusten mukaan koettu työaikojen ja vuorojär-
jestelyjen hallinta lisää työtyytyväisyyttä ja vähentää sairauspoissaoloja (Vahtera, Kivimäki & 
Virtanen 2002, 82.) Joustavilla työaikajärjestelyillä tuetaan myös työ- ja perhe-elämän yhteenso-
vittamista. (Hakola & Kalliomäki - Levanto 2010, 10, 63.) Vastuullinen työvuorosuunnittelu to-
teutuu ennakko-oletuksen vuoksi parhaiten työaika-autonomiassa, jossa työntekijöillä ja työyh-
teisöllä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnitteluun. Tutkimuksen tavoitteena on kehittää vas-
tuullista työvuorosuunnittelua kuvaava malli. Tutkimuksen laadullisessa vaiheessa haetaan vas-
tauksia kysymykseen, mitä on vastuullinen työvuorosuunnittelu. Tässä tutkimuksessa tutkimus-
kohteena ovat yhdeksän eri vastuuyksikön esimiehet, työvuorosuunnittelusta vastaavat sekä 
työntekijät, joilla on kokemusta työaika-autonomiasta.  
 
Tutkimus toteutetaan ryhmähaastatteluina, jotka nauhoitetaan tallentimella. Tutkimuksessa nou-
datetaan hyvää eettistä käytäntöä. Kenenkään henkilöllisyyttä ei paljasteta eikä yhdistetä omaan 
työyhteisöön. Haastattelumateriaali on vain tutkijan käytössä ja nauhoitteet hävitetään asianmu-
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kaisesti tutkimuksen päätyttyä. Jokaisella ryhmähaastatteluun osallistuvalla on myös halutessaan 
mahdollisuus lukea tutkimuksen laadulliseen vaiheeseen liittyvä empiirinen osa ennen tutkiel-
man julkaisemista. Asiasta voidaan sopia haastattelun yhteydessä. Haastattelu toteutetaan viikol-
la 6 ja siihen on hyvä varata aikaa puolesta tunnista tuntiin. Haastatteluajankohdasta ja paikasta 
sovimme viikon 5 aikana. 
  






1. Vastuullinen työvuorosuunnittelu työvuorosuunnittelusta vastaavan / esimiehen / 
työntekijän näkökulmasta 
 
Mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu on? 
Mitä vastuullinen työvuorosuunnittelu merkitsee sinulle? 
Miten vastuullisuus näkyy työvuorosuunnittelussa? 
 
2. Vastuullisessa työvuorosuunnittelussa huomioon otettavia asioita 
 
Mitä asioita otat työvuorosuunnittelusta vastaavana / esimiehenä / työntekijänä 
huomioon vastuullisessa työvuorosuunnittelussa yksilötasolla ja miksi? 
Mitä asioita otat työvuorosuunnittelusta vastaavana / esimiehenä / työntekijänä 
huomioon vastuullisessa työvuorosuunnittelussa työyhteisötasolla ja miksi? 
 
3. Vastuullista työvuorosuunnittelua ohjaavat arvot ja periaatteet 
 
Mitkä arvot ja periaatteet ohjaavat vastuullista työvuorosuunnittelua ja miksi? 
Miten kyseiset arvot ja periaatteet näkyvät vastuullisessa työvuorosuunnittelussa 
yksilötasolla? 
Miten arvot ja periaatteet näkyvät vastuullisessa työvuorosuunnittelussa työ-
yhteisötasolla? 
 
4. Vastuullista työvuorosuunnittelua rajoittavat tekijät 
 
Mitkä tekijät/asiat rajoittavat vastuullista työvuorosuunnittelua ja miksi? 
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5. Vastuullisen työvuorosuunnittelun vaikutus työntekijän hyvinvointiin 
 
Mihin työhyvinvointiin liittyviin asioihin arvioit vastuullisen työvuorosuunnittelun 
vaikuttavan ja miksi? 
Mihin asioihin tulisi kiinnittää huomiota vastuullisessa työvuorosuunnittelussa, jot-
ta se tukisi työntekijän työssä jaksamista ja hyvinvointia? 
Miten vastuullisessa työvuorosuunnittelussa kiinnitetään huomiota työntekijän työ-
hyvinvointiin tällä hetkellä ? 
 
6. Mitä muuta haluat kertoa tutkittavasta aiheesta? 
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Osallistuit helmikuussa 2012 vastuullista työvuorosuunnittelua koskevaan ryhmähaastatteluun. 
Ryhmähaastattelut kohdennettiin yhdeksään eri vastuuyksikköön, joissa toteutettiin autonomista 
työvuorosuunnittelua tiedonkeruuhetkellä. Ryhmähaastatteluryhmiä oli kolme: esimiehet, työ-
vuorosuunnittelusta vastaavat ja työntekijät. Olet edustanut tiedonkeruu-hetkellä jotain ryhmää 
näistä kolmesta ryhmästä.  
 
Lähetän tämän saatekirjeen mukana ryhmähaastatteluista kirjoitetut tutkimustulokset. Toivon, 
että jaksat lukea nuo tulokset läpi. Erityisesti pyydän sinua kiinnittämään huomiota tutkimus-
tulosten autenttisiin lainauksiin. Mikäli havaitset niissä puutteita tai virheellisyyksiä, lähetä mi-
nulle niistä palautetta, jotta voin korjata mahdolliset puutteet tai virheellisyydet. Tulokset ovat 
oma tulkintani vastuullisesta työvuorosuunnittelusta. Otan mielelläni vastaan rakentavaa palau-
tetta tutkimustuloksistani.  
 
Toivon, että ehdit lukea tutkimustulokset tiistaihin 6.5.14 klo 16 mennessä. Voit lähettää palaut-
teen joko työsähköpostiini tai kotisähköpostiini. Mikäli en saa vastausta ko. ajankohtaan men-
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Liite 4 
Taulukko 1. Esimerkki analyysin etenemisestä. 
Alkuperäis-
ilmaisu 






hän se lähtee  
Lähtökohta-








































































 jos puhutaan 
autonomises-
ta työvuoro-
suunnittelus-
ta … perus-
periaatteet ja 
lait … sään-
nöt on selvi-
tetty niille, 
jotka toteut-
taa tätä työ-
aika-
autonomiaa 
Jokaiselle 
autonomista 
työvuoro-
suunnittelua 
toteuttavalle 
työntekijälle 
selvitetään 
työvuoro-
suunnitteluun 
liittyvät pe-
rusperiaatteet 
ja lait. 
työvuoro-
suunnitteluun 
liittyvien 
perusperiaat-
teiden ja la-
kien selvit-
täminen 
tiedon saami-
sen oikeus 
tieto-
osallisuus 
 
 
